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El principal objetivo de esta investigación fue determinar la relación entre el clima 
organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad de Cañete 
periodo 2015-2016. La investigación realizada fue de enfoque cuantitativo, de tipo básico, 
de nivel correlacional, con un diseño no experimental, de corte transversal, cuya población 
fué muestra a la vez, denominado muestreo censal, el cual estuvo conformado por 314 
trabajadores durante el periodo 2015-2016. Para el estudio de las variables clima 
organizacional y desempeño laboral, se empleó como técnica de recolección de datos la 
encuesta, que utilizó el cuestionario, como instrumento, los mismos que fueron validados, 
con óptimos niveles de confiabilidad. Los resultados demuestran que existe una relación 
significativa (p = 0,000) en el nivel de correlación positiva considerable (r = 0,862) entre el 
clima organizacional y el desempeño laboral. Finalmente, las conclusiones indican que 
existe relación significativa entre el clima organizacional y el desempeño laboral de los 
trabajadores de la Municipalidad de Cañete periodo 2015-2016, con un nivel de 
significancia de 0,05 y Rho de Spearman = 0,862 y p-valor = 0,000 < 0,05. 
 













The main objective of this research is to determine the relationship between the 
organizational climate and the work performance of the workers of the Municipality of 
Cañete 2015-2016 period. The research carried out was a quantitative approach, of a basic 
type, correlational level, with a non-experimental, cross-sectional design, whose 
population was sample population at the same time, called census sampling, which was 
made up of 314 workers during the 2015 period -2016. For the study of the variables 
organizational climate and work performance, the survey was used as a data collection 
technique, which used the questionnaire as an instrument, the same ones that were 
validated, with optimal levels of reliability. The results show that there is a significant 
relationship (p = 0.000) in the level of considerable positive correlation (r = 0.862) 
between the organizational climate and work performance. Finally, the conclusions 
indicate that there is a significant relationship between the organizational climate and the 
work performance of the workers of the Municipality of Cañete period 2015-2016, with a 
level of significance of 0.05 and Spearman's Rho = 0.862 and p-value = 0.000 <0.05. 
 







El presente trabajo de investigación titulado El clima organizacional y el 
desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad provincial de Cañete periodo 
2015-2016, tiene como propósito fundamental determinar la relación entre ambas 
variables. 
Las organizaciones justifican su existencia en la medida que sirven como medio 
para satisfacer las necesidades de la sociedad, sin embargo, no se puede desvincular su 
funcionamiento de la calidad de los recursos humanos que en ellas prestan sus servicios, 
puesto que es bajo la responsabilidad de los trabajadores donde descansan las reales 
posibilidades para alcanzar las metas y los objetivos institucionales. Por esta razón es, para 
las ciencias administrativas y en especial para la administración de personal, la necesidad 
de estudiar las variables que están vinculadas a los trabajadores que conforman las 
organizaciones, ya que el comportamiento de las mismas ejerce un papel fundamental en el 
éxito organizacional. 
En esta investigación se aborda la percepción que tienen de los diferentes 
componentes que afectan la organización y por consiguiente, el comportamiento de los 
mismos en el ámbito institucional. Esta interacción individuo - organización no es más que 
un aspecto del clima organizacional, que en variadas circunstancias alteran las 
expectativas, la motivación, la satisfacción personal, así como a la contribución que estos 
ofrecen para el alcance de las metas y los objetivos terminales. Visto así, el clima 
organizacional puede ser considerado como una medida perceptiva de los atributos 
organizacionales, que implican la captación e interpretación del conjunto de características 
respecto a una organización específica, que se genera a consecuencia de la acción del 






El presente trabajo de investigación tiene la siguiente estructura: 
El capítulo I, describe el problema objeto de la investigación, su formulación, los 
objetivos, la importancia y las limitaciones en el desarrollo de la misma. 
El capítulo II, comprende el marco teórico, sobre la base de cada una de las variables, 
tales como: el clima organizacional y el desempeño laboral. 
El capítulo III, propone las hipótesis, variables, y su operacionalización. 
El capítulo IV, explica el enfoque, tipo y diseño de la investigación, describe la 
población y muestra, así como las técnicas e instrumentos de recolección de información, 
el tratamiento estadístico, y sus procedimientos. 
El capítulo V, describe la validez y confiabilidad de los instrumentos utilizados en la 
investigación, la presentación y análisis de los resultados, así como su discusión, el 
establecimiento de conclusiones y las recomendaciones de la investigación. 
En suma, este capítulo hace referencia a qué es lo que finalmente se encontró al 
término de la investigación; qué significan realmente los resultados obtenidos, señalando la 
relación existente entre los hechos observados, en este caso, la correlación de la variable 1 
y la variable 2, así como la discusión de los resultados. Luego de todo, se presentan las 
conclusiones y recomendaciones. 
Finalmente, se incluyen en los apéndices los instrumentos de recolección de datos 
usados en cada caso, las pruebas de validación y confiabilidad, y el análisis de las 
encuestas. 
 










Capitulo I.  
Planteamiento del problema 
1.1. Determinación del problema 
Las organizaciones constituyen parte fundamental de la vida humana y son el 
fenómeno característico de la sociedad moderna; constituyendo así el instrumento por el 
cual se implementan las modificaciones, cambios e intentos de la planificación de la 
sociedad.  
Toda organización necesita conocer su situación actual; si bien es cierto que las 
organizaciones pueden ser planificadas, objetos de reformas programadas; no es menos 
cierto que en ellas participen seres humanos; de tal modo que su comportamiento no es del 
todo panificable. 
El clima de una organización constituye la responsabilidad de ésta debido a que, así 
como las características personales de un individuo configuran su responsabilidad; el clima 
de una organización se conforma a partir de un conjunto de características de la misma. Por 
lo tanto, el Clima Organizacional según Taguiri (1968), citado por Guillén, Carlos (2000), 
“es una cualidad relativamente duradera del ambiente total que es experimentada por sus 





Por otro lado el desempeño laboral de cada trabajador viene hacer el rendimiento laboral 
y la actuación que manifiesta el trabajador al efectuar las funciones y tareas principales que exige 
su cargo en el contexto laboral específico de actuación, lo cual permite demostrar su idoneidad. 
Por tal motivo, es que, los estudios de clima organizacional y el desempeño laboral 
resultan imprescindibles, porque propician en los empleados expresar su opinión sobre el 
funcionamiento de la organización y cómo se sienten en ella; constituyendo así un 
instrumento de indagación que funciona bajo la premisa de que se generan beneficios 
cuando se implementan acciones correctivas en los aspectos que lo requieran, también 
constituyen un excelente mecanismo para conocer de manera indirecta, cómo es la calidad 
de gestión de la organización. 
Existen muchos y valiosos esfuerzos sobre propuestas para que las Municipalidades 
puedan realizar una gestión efectiva, sin embargo, consideramos que los aspectos de, clima 
organizacional y desempeño laboral de sus trabajadores no han sido lo suficientemente 
desarrollados. 
Este estudio pretende cubrir en algo este vacío apelando a su carácter motivacional 
para incursionar con mayor dedicación y profundidad a tratar estos importantes tópicos. 
Hay un sin número de materiales especializados y no es propósito tratar en extenso, todos 
estos temas sino poner de relieve la importancia de desarrollar con mayor seriedad y 
compromiso los procesos organizacionales internos. 
En la actualidad  una Municipalidad necesita tener un personal capacitado  y 
motivado, tener un buen clima laboral; además buscar dar un valor adicional que permita 
mantenerse en un sector del mercado tan competitivo es necesario que las organizaciones 
se preocupen en conocer que motiva a sus colaboradores darles lo mejor de sí mismo 





colaborares en la organización trae como consecuencia un ambiente que afectará tanto a 
los  individuos como a los objetivos de las mismas. 
La  Municipalidad Provincial de Cañete, por el incremento y complejidad de las 
actividades y funciones que actualmente realiza el personal administrativo, debe incorporar 
nuevas técnicas y herramientas que le ayuden a ofrecer un servicio de calidad, un buen 
clima organizacional es necesario para obtener mejores resultados en el desarrollo de sus 
funciones y convivencia laboral, de ésta forma lograrán mejorar y mantener la efectividad 
operativa en dicho sector, es de trascendental importancia un diseño de ambiente laboral, que 
le provea a la institución empleados con un alto desempeño laboral y capacidad productiva.  
Uno de los principales problemas con que actualmente cuentan la Municipalidad 
Provincial de Cañete, es el clima organizacional y el bajo desempeño laboral en los 
empleados de la institución.  
El ambiente laboral, es un mecanismo que ayuda a establecer la causa del comportamiento, o 
razón por la que un individuo lleva a cabo una determinada actividad y pretende eliminar 
los problemas en la ejecución de operaciones, motivándoles e incentivándoles a realizar 
sus tareas y responsabilidades con entusiasmo, capacidad y eficiencia 
En las empresas públicas el tema del clima laboral constituye uno de los problemas de 
mayor trascendencia debido a que la injerencia política y diversidad de formación técnica 
profesional y personal dando como resultado un pésimo servicio a la comunidad que 
compromete tanto a la parte administrativa como a la ciudadanía en general. 
En el caso específico de la Municipalidad Provincial de Cañete, se observa que el 
Desempeño Laboral, se centra en identificar las necesidades de capacitación y desarrollo, 





y se proyecta la posibilidad de otorgar ascensos, transferencias o suspensiones. Sin 
embargo, no se toma en consideración al empleado como un ente integral conformado por 
diferentes sentimientos y emociones, y se introducen cambios buscando la efectividad 
institucional, sin una evaluación que tome en consideración el Clima Laboral. 
Por otra parte, se observa como las personas que laboran diariamente en la 
Municipalidad, constantemente manifiestan incomodidad por los cambios realizados 
internamente en la organización, ya que se incorporan nuevos personal sin haber tenido un 
buen filtro de ingreso;  esto se debe a que se están pagando favoreces Políticos, El clima 
Organizacional varía cuando se habla de una institución privada a una institución Pública, 
ya que influye de manera sustancial el aspecto político; esto genera un clima 
organizacional inadecuado y a su vez influye negativamente en el desempeño laboral, nivel 
de productividad inadecuado, ausentismo laboral, problemas interpersonales, entre otros. 
Las personas se consideran carentes de adaptabilidad y se ven gobernadas por el 
miedo, el nerviosismo y una profunda incomodidad personal ante el cambio, aunado a esto, 
Los jefes de cada área ya que son cambiados constantemente no se adapta fácilmente a la 
tendencia de delegar la responsabilidad y la toma de decisiones; así como también para 
brindar una comunicación organizacional efectiva. 
Considerando lo expuesto, es posible centrar una problemática común en la 
Municipalidad Provincial de Cañete; donde laboran personal administrativo y Directivos 
que no conocen como influye el clima organizacional de su entidad; en el desempeño 
laboral de cada uno de ellos; ni saben analizar si es óptimo, aceptable, regular o deficiente. 
Para determinar estadísticamente esta situación que se está dando en la actualidad y 





1.2. Formulación del problema 
1.2.1. Problema general 
PG. ¿Cuál es la  relación que existe entre el clima organizacional y el desempeño 
laboral de los trabajadores de la Municipalidad de Cañete; periodo 2015-2016? 
1.2.2. Problemas específicos 
PE1. ¿Qué relación existe entre el clima organizacional y el Rendimiento laboral de 
los trabajadores de la Municipalidad de Cañete; periodo 2015-2016? 
PE2. ¿Qué relación existe entre el clima organizacional y el Comportamiento laboral 
de los trabajadores de la Municipalidad de Cañete; periodo 2015-2016? 
PE3. ¿Qué relación existe entre el clima organizacional y el Desarrollo de recursos 
humanos de los trabajadores de la Municipalidad de Cañete; periodo 2015-2016? 
PE4. ¿Qué relación existe entre el clima organizacional y las Competencias 
genéricas de los trabajadores de la Municipalidad de Cañete; periodo 2015-2016? 
PE5. ¿Qué relación existe entre el clima organizacional y las Competencias técnicas 
de los trabajadores de la Municipalidad de Cañete; periodo 2015-2016? 
1.3. Objetivos 
1.3.1. Objetivo general 
OG. Determinar la relación que existe entre el clima organizacional y el desempeño 
laboral en los trabajadores de la Municipalidad de Cañete, periodo 2015-2016. 
1.3.2. Objetivos específicos 
OE1. Establecer la relación entre el clima organizacional y el Rendimiento laboral 





OE2. Establecer la relación entre el clima organizacional y el Comportamiento 
laboral de los trabajadores de la Municipalidad de Cañete; periodo 2015-2016. 
OE3. Establecer la relación entre el clima organizacional y el Desarrollo de recursos 
humanos de los trabajadores de la Municipalidad de Cañete; periodo 2015-2016. 
OE4. Establecer la relación entre el clima organizacional y las Competencias 
genéricas de los trabajadores de la Municipalidad de Cañete; periodo 2015-2016. 
OE5. Establecer la relación entre el clima organizacional y las Competencias 
técnicas de los trabajadores de la Municipalidad de Cañete; periodo 2015-2016. 
1.4. Importancia y alcances de la investigación  
La presente investigación es importante porque permite identificar la relación entre 
clima organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad 
Provincial de Cañete periodo 2015-2016. Los resultados obtenidos proveen información 
actualizada y confiable a la Municipalidad para que puedan actuar en aquellas dimensiones 
de cómo influye el clima organizacional en el desempeño laboral de los trabajadores. 
En la actualidad el clima organizacional cumple un papel muy importante y es un 
elemento fundamental que nos permitirá   encaminar su gestión en el continuo 
mejoramiento del desempeño laboral, por ello se considera que es un factor clave en el 
desarrollo de las instituciones públicas y privadas y su estudio en profundidad. 
La importancia del conocimiento del clima laboral se basa en la influencia que éste 
ejerce positivamente o negativamente sobre el comportamiento de los trabajadores, ya que 
influyen las percepciones compartidas por los miembros de una organización respecto al 





Las relaciones interpersonales que tienen lugar entorno a él y las diversas regulaciones 
formales que afectan a dicho trabajo. Para un gerente es esencial diagnosticar y 
comprender cómo ven los empleados el clima de su organización y cuáles son los factores 
dentro del clima que influyen más a estos empleados. A partir de estos conocimientos el 
gerente podrá entonces planear la investigación para modificar el comportamiento de sus 
empleados, mejorar la productividad y la calidad del trabajo, favorecer las relaciones 
interpersonales y desarrollar la eficiencia de la organización.  
Con el desarrollo de la investigación se podrán alcanzar los objetivos planteados y 
servirá como punto de referencia para los jefes de cada departamento de la Municipalidad 
Provincial de Cañete para mejorar el clima existente; así como también servirá para futuras 
investigaciones a nivel organizacional. 
Aporte teórico 
Con el estudio realizado se pueden tomar medidas para mejorar o mantener el clima 
organizacional, tomando como referencia el clima laboral favorable, el cual posibilita y 
favorece un compromiso establecido entre los trabajadores con la Municipalidad Provincial 
de Cañete, permitiendo así aumentar los niveles de satisfacción y productividad de 
actividades, minimizando la aparición de conflictos. 
Aporte metodológico 
El desarrollo de la investigación nos permitió obtener estrategias, métodos, técnicas e 
instrumentos de investigación sobre el Clima Organizacional, así como sobre el 
Desempeño laboral en la Municipalidad Provincial de Cañete. 
El conocimiento del clima organizacional proporciona retroalimentación acerca de los 





Cañete, permitiendo, además, presentar una propuesta para introducir cambios 
planificados, tanto en las actitudes y conductas de los miembros, como en la estructura 
administrativa. 
Aporte práctico o social 
Los resultados de la investigación podrán ser utilizados por otras Municipalidades ya 
que Cañete tiene 16 Distritos y presenten similares características en el Clima 
Organizacional y Desempeño Laboral y contribuir a la mejora de su Institución. 
Así mismo permitirá fortalecer una cultura institucional democrática, e intervenir en el 
diseño, implementación y evaluación de políticas educativas locales y nacionales, para 
promover en los estudiantes aprendizajes y desarrollo de competencias y habilidades para 
el desempeño profesional. 
Alcance de la investigación  
En cuanto a los alcances de la investigación, estos fueron: 
- Alcance Espacial-Institucional: Municipalidad Provincial de Cañete. 
- Alcance Temporal: año 2016. 
- Alcance Temático: Clima organizacional y desempeño laboral. 
1.5. Limitaciones de la investigación 
Las probables limitaciones con la presente investigación podrían referirse a los 
aspectos técnicos – operativos, al tiempo y disponibilidad de horario para   la 





Técnicamente, es frecuente observar que los sujetos muéstrales presten poca atención 
y colaboración al momento de aplicar el cuestionario de encuesta en las hojas de respuestas 
de los respectivos instrumentos de colecta de datos. 
Limitaciones de aspectos éticos y moral. 
La investigación presenta como las demás tesis, la limitante de confidencialidad, 
debido a que no es posible la publicación de nombres de los encuestadores que han 
participado en la investigación. Además, que los encuestadores no pueden dar juicios 










Capítulo II.  
Marco teóricos 
2.1. Antecedentes de estudio 
2.1.1. Antecedentes internacionales 
Williams (2013), en la Universidad Autónoma de Nuevo León de México, realizó 
el Estudio Diagnóstico de Clima Laboral en una Dependencia Pública, en la Universidad 
de Nuevo León de México, con el propósito de conocer como los trabajadores perciben el 
clima laboral en una municipalidad de Nuevo León, percepción que influye en el 
comportamiento y las conductas de los trabajadores.  
Como explica Williams, su estudio se concibió a requerimiento de la autoridad 
municipal que deseaba contar con una evaluación del clima laboral de su personal (cliente 
interno) y cómo éste influía en la prestación del servicio a los ciudadanos (cliente externo); 
en este sentido, el planteamiento del problema fue el siguiente: ―¿cuál es la percepción 
del talento humano de una dependencia municipal en relación al clima laboral?‖, con la 
finalidad de encontrar oportunidades y fortalezas a ser utilizados en el mejoramiento del 
clima laboral del municipio, para contar con trabajadores más comprometidos en brindar 
un mejor servicio a sus ciudadanos, mejorando sustantivamente la imagen y el servicio real 





diferentes áreas de servicio y con diferentes años de antigüedad, su diseño no experimental 
transversal descriptivo, trabajó con las dimensiones de liderazgo, motivación, 
comunicación, espacio físico y trabajo en equipo, con cinco ítems cada uno, totalizando 25 
ítems, con opciones de respuestas en la escala de Likert. Las conclusiones a los que arriba 
Williams resumiendo refleja un grado de insatisfacción hacia el ambiente o clima laboral 
de la Municipalidad, en donde la motivación presenta un bajo nivel de interés, poca 
identificación con su institución, el liderazgo tiene que reforzarse a través de más diálogos, 
acercamiento de los jefes a sus trabajadores y utilización de mejor nivel de comunicación 
formal. Williams destaca también que las dimensiones de espacio físico y trabajo de 
equipo, revelan los mayores niveles de satisfacción que requieren también reforzar, 
recomendando en base a sus resultados obtenidos, diseñar programas de incentivos 
intrínsecos, reconocimientos, compartir reuniones de integración y mayor diálogo e 
integración como equipo. 
López (2013), realizó un estudio de Clima Organizacional, en la Universidad 
Tecnológica Tula Tepeji, en Pachuca Mexico, este estudio se efectuó a los trabajadores de 
la Administración Local del Servicio de Administración Tributaria SAT de Pachuca y sus 
unidades de diligenciación, a fin de identificar sus fortalezas y oportunidades para mejorar 
su clima laboral, cambiar actitudes, etc., orientado a mejorar el servicio a los ciudadanos y 
que el ambiente laboral interno también mejore y colaboren sustancialmente en este 
mejoramiento del servicio en general. Es su estudio, López diseñó y aplicó una encuesta 
por internet para ser mas confidencial el aplicativo, así como redujo tiempo para su 
procesamiento. En su instrumento utilizó la escala de Likert y las teoría clásicas de Likert, 
Brunet, Litwin, Stringer y Campbell. El estudio realizado en la SAT Pachuca es de tipo 
correlacional, exploratorio de enfoque cuantitativo, las dimensiones que consideró para su 





nivel de estudio, la conclusión mayor señala que es muy importante para toda institución, 
conocer y mejorar su clima organización, para obtener mejores resultados de sus 
trabajadores incrementado su producción y productividad. Un clima organizacional 
favorable beneficia a los trabajadores y a su vez mejora su rendimiento, la interacción con 
sus compañeros y mejora la predisposición con su empresa y con el público en general, 
resultando un mejorarmiento en su desempeño. También destacó la necesidad de cuidar al 
recurso humano que se constituye en el capital más valioso de las empresas e instituciones, 
recurso que requiere permanente atención y evaluación. 
Chiang, Salazar, Huerta y Nuñez, publicaron un artículo en la Revista Universum 
N° 23, Vol,2: 66-85, año 2008 de la Universiad de Talca – Chile, versión on line ISSN 
0718-2376 en la que desarrollaron y publicaron el artículo: Clima Organizacional y 
satisfacción laboral en organizaciones del Sector Estatal (Instituciones públicas) 
desarrollo, adaptación y validación de instrumentos. La Dra. Chiang laboró en la Facultad 
de Ciencias Empresariales de la Universidad de Bío Bío Concepción, Chile. Salazar es 
magister de la Universidad de Bio Bio Chillan, Chile. La Dra. Huerta de la Universidad de 
Bío Bío Concepción, Chile y el doctor en Psicología Nuñez, pertenece a la Universidad 
Pontificia de Madrid, España. Como el título del artículo lo señala, el estudio realizado por 
los investigadores señalados pretendió validar los instrumentos (encuestas) para medir la 
variable clima organizacional y la satisfacción laboral exclusivamente en trabajadores de la 
administración pública de Chile, se aplicó a una muestra de 547 personas, participantes de 
44 grupos de trabajo y pertenecientes a 6 instituciones. El estudio para validación se inició 
tomando la escala para clima organizacional de Koys & Decottis (1991), para la variable 
satisfacción laboral se elaboró un instrumento sobre la base del cuestionario de S21/26 
(1990) y S4/782 (1986) de Meliá et al. La fiablidad de los resultados mayor a 0.9 muestran 





adecuados, confirmando las validez de las sub escalas. La adaptación del instrumento de 
clima organizacional de Koys & Decottis, esta compuesto de 40 elementos y aplica con la 
escala de Likert, se adaptó traduciéndolo primero del inglés al castellano y validándolo en 
el lenguaje del área, aplicándolo en su versión en español. El cuestionario de Meliá sobre 
satisfacción laboral, consta de 39 preguntas (ítems aplicando también con la escla de 
Likert. La aplicacion fue en 6 instituciones públicas diferentes de la región del Bío Bío, fue 
voluntario, anónima, personal, autoaplicado y sin control de tiempo, la encuesta se entregó 
con una carta que les explicaba las razones y respondieron enviándolo a un correo 
determinado. Los resultados de fiabilidad sobre la variable Clima Organizacional 
aplicando el coeficiente Alpha de Cronbach, muestran alta homogeneidad, concluyendo 
que es conveniente dejar las escalas del clima con los mismos ítems propuestos 
inicialmente en el instrumento. En cuanto a la escala de satisfacción laboral, la fiablidad 
reflejó igualmente un coeficiente alto de 0.94 con lo que se confirma su utilización en la 
confianza de ser un buen indicador de la validez de los ítems propuestos. El estudio 
concluye que el instrumento de medición de clima organización, de Koys&Decotti (1991) 
es confiable para ser aplicado en las intituciones públicas de la Región del Bío Bío de 
Chile, por alcanzar un coeficiente de 0.929%. Para el caso de la encuesta de satisfacción 
laboral presentan coeficientes en el rango alto de 0.834 – 0.913, siendo tambien muy 
aceptado su medición a través de sus dimensiones e ítems propuestos. Ambos 
experimentos reflejaron sus comportamientos y coeficientes similares a su versión en 
inglés, corroborando su validez y utilidad para ser aplicados en el idioma español para la 







2.1.2. Antecedentes nacionales 
Alfaro, Leyton, Meza y Saenz (2012), realizaron un estudio sobre Satisfacción 
Laboral y su relación con algunas variables ocupacionales en tres Municipalidades, 
realizada en la Escuela de Post grado de la Pontifica Universidad Católica del Perú, con el 
objetivo de medir la satisfacción laboral con las variables ocupacionales de condición 
laboral, género y tiempo de servicio. El estudio destacó el importante papel y la gran 
responsabilidad que tienen los Gobiernos Locales a través de sus Alcaldes, para promover 
el desarrollo de sus respectivas circunscripciones conformado no solo por el área urbana 
sino también por el espacio rural, en donde se localizan poblaciones dispersas que también 
demandan servicios de calidad. Los municipios son organizaciones básicas de presencia 
del Estado en áreas menores del territorio nacional, los municipios provinciales y 
distritales que son en el Perú más de 1,639 y siguen incrementando por creación de nuevas 
leyes que las constituyen para atender a poblaciones menores y las funciones y servicios 
que prestan a la población son de importancia por lo que sus operadores, es decir, los 
trabajadores públicos de los Municipios son los recursos humanos a través del cual se 
brinda los servicios a los ciudadanos, quienes exigen cada vez mas, servicios oportunos y 
de mayor calidad. El estudio sostiene que para brindar un buen servicio, los trabajadores 
deben mantener un buen clima laboral y estar motivados con actitudes y decisión de 
desempeñar y cumplir sus funciones de la mejor forma. El estudio planteó como objetivo, 
medir el nivel de satisfacción laboral de tres municipalidades, comparar sus niveles de 
satisfacción laboral y medir su impacto en los factores de satisfacción laboral, analizando 
las diferencias significativas en cada municipalidad y entre ellos, considerando el género y 
años de servicios de los trabajadores. El estudio tuvo un enfoque cuantitativo, descriptivo y 
correlacional, determinado por los factores de satisfacción laboral y las variables de 





una del Callao y dos de Lima, de diferente realidad económica considerando su 
presupuesto inicial aprobado (PIA), su propósito principal fue encontrar indicios de 
satisfacción laboral para proponer mejoras. El instrumento utilizado en esta investigación 
para medir la satisfacción laboral, fue la escala SL-SPC, que ha sido validado para el Perú 
y pertenece su autoría a la Dra. Sonia Palma Solís, el mismo que consta de 27 ítems. El 
diseño de la investigación fue, no experimental, por cuanto no introduce ningún estímulo 
ni manupula ninguna variable, es transeccional por aplicar el instrumento en un solo 
momento, es descriptivo por observar y describir a las variables y, es correlacional porque 
estuvo dirigido a observar las relaciones que se establecen entre sus variables. El 
instrumento definido se aplicó a 3,179 trabajadores de los tres municipios que incluyó 
desde el nivel de funcionarios hasta obreros, practicantes y contratados CAS, la muestra 
fue no probabilística, es decir dirigido, por lo tanto, sus resultados no pueden inferirse al 
universo sino sólo estarán referenciados a la muestra. Las conclusiones refieren de que es 
posible mejorar los niveles de satisfacción en los trabajadores de las tres municipalidades, 
no hay diferencias sustantivas en los niveles de satisfacción, la mayoría está satisfecho con 
sus ingresos y tienen buena disposición al trabajo que realizan. En cuanto a las relaciones 
mas puntuales, existen diferencias entre los trabajadores de las municipalidades con 
relación a las otras, en cuanto a reconocimiento, igualmente al analizar la satisfacción de 
ingresos, los estamentos de funcionarios y profesionales se encontraron con algún nivel de 
satisfacción, contrariamente los empleados y obreros tienen insatisfacción. Igualmente 
destaca que los varones exigen mayores reconocimientos, los más jóvenes no están 







Tejada (2012), realizó la investigación: Cultura organizacional: Herramientas y 
Actividades sugeridas para su diagnóstico y alineación con los objetivos empresariales, en 
la Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas, Escuela de Postgrado-UPC/EOI España. La 
investigación llegó a las siguientes conclusiones:  
(a) Si no se reconoce la importancia, ni se conoce y comprende el tipo de cultura de una 
organización, es casi imposible conseguir la transformación necesaria para encarar 
nuevos retos.  
(b) Resistencia a cambiar ciertos patrones, siempre habrá. Sin embargo, cuando las 
organizaciones son conscientes de los beneficios y de la necesidad que tienen de 
cambiar, darán un mayor impulso a este proceso.  
(c) Las personas, son el capital más preciado que tiene una organización. Sea cuál sea el 
tipo de empresa que tengamos y las exigencias que tengamos que afrontar, nuestra gente 
debe ser primero y cuando así lo sientan, con toda seguridad ellos retribuirán a su 
empresa, lo mejor de sí mismos. (pág. 88)  
La cultura de una organización, es lo más permanente en una institución, se forma a 
lo largo de muchos años, el estudio desarrollado por Tejada, se centra en la alineación que 
debe tener toda cultura organizacional con sus objetivos empresariales o institucionales, 
por lo que considero valioso como antecedente.  
Pérez y Rivera (2015), en su estudio Clima Organizacional y satisfacción laboral 
en los trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonía Peruana, periodo 
2013, desarrollado en la Universidad Nacional de la Amazonía Peruana, los autores 
señalaron la necesidad de establecer la relaciones causales del clima organizacional y de 
satisfacción laboral, a fin de implementar acciones en beneficio del mejoramiento de clima 





gestión del recurso humano institucional que busca mayor participación en las decisiones y 
oportunidades para su realización personal. (pág.34)  
El instrumento utilizado para medir el clima organizacional fue el cuestionario de la 
Dra. Sonia Palma (1999) y para la variable satisfacción laboral utilizó el de Price, adaptado 
al contexto nacional por Alarco (2010). La encuesta se aplicó en un solo día a 107 
trabajadores del Instituto de Investigación de la Amazonía que laboran en su sede de 
Iquitos y Pucallpa, se tomó especial cuidado para asegurar la absoluta confidencialidad de 
los trabajadores, buscando mayor confianza y sinceridad en las respuestas de la encuesta. 
La investigación desarrollada fue descriptiva de las manifestaciones de las variables, 
correlacional porque se estableció las relaciones de las variables y sus dimensiones 
consideradas en el instrumento. Su diseño es no experimental y transeccional por cuanto no 
se ha manipulado ninguna variable y el instrumento se aplica en un solo momento. El 
estudio piloto arrojó en su prueba de confiabilidad, una correlación de 0,92 que representa 
alta confianza para su aplicación, igualmente los juicios de expertos dieron validez a la 
encuesta, confirmando que las preguntas miden las dimensiones y variables a investigar. El 
instrumento para la medición de la variable satisfacción laboral arrojó una alta correlación 
de 0.936, las dimensiones de esta variable y los ítems propuestos se basan en el 
cuestionario de Alarco (2010). La conclusión del estudio menciona que existe evidencia 
empírica de la existencia de relaciones medios a moderados del clima organizacional y el 
nivel de satisfacción de los trabajadores del Instituto, asimismo, se evidencia un 
involucramiento laboral, que se traduce en compromiso para mejorar sus labores y 
responsabilidad, recomendando fortalecer las políticas o programas de motivación e 






Elgegren (2015), realizó el estudio Fortalecimiento del Clima Organizacional en 
Establecimientos de Salud. Estudio desarrollado en los establecimientos de salud del 
Ministerio de Salud del Perú. Este estudio se realizó en varios centros de salud aplicando 
un instrumento estandarizado escala EDCO: para determinar el Clima Organizacional con 
el propósito de implementar una Cultura de Calidad en el sector salud, a través de la 
mejora continua del Clima Organizacional. Los estudios no llegan a establecer 
conclusiones, sino alcanzan propuestas para discusión, los mismos que paso a enumerar, 
considerando los más relevantes:  
(a) Cada organización tiene sus propias características y propiedades muchas veces únicas 
y particulares, que no se presentan en otras instituciones, por lo tanto, la gestión del 
clima organizacional debe realizarse en base a estrategias e instrumentos que puede 
ser, incluso, diseñados a la medida de la institución y de manera continua y 
permanente puesto que las condiciones son cambiantes debido a que el clima 
organizacional se basa en percepciones que dependen de las experiencias objetivas y 
subjetivas de los trabajadores.  
(b) En instituciones como hospitales, que son sin fines de lucro, esto hace que el sistema de 
recompensas e incentivos no pueda manejarse óptimamente en términos de dinero, 
puesto que no se cuenta con los recursos suficientes, por lo que se necesita crear 
nuevas maneras de reconocer la productividad de los trabajadores. Es por ello que la 
dimensión remuneración no arroja resultados positivos. Básicamente las personas 
trabajan bajo contrato o nombradas pero el sueldo que perciben no es elevado, 
realizando sus funciones sintiendo poco reconocimiento económico de su labor y 
esfuerzo.  
(c) Además, debido a la jerarquía que existe en el sistema de salud y en el mismo hospital, 





últimas decisiones las toma la alta dirección, los trabajadores a veces no se sienten con 
la libertad de proponer cambios creativos (Pág. 101).  
Esta investigación realizada en el sector salud, tiene su origen en una decisión 
institucional, es un estudio desarrollado en el sector público y trabaja con herramienta 
estandarizada, especialmente adaptada a la cultura nacional y del sector, por lo que 
considero muy importante esta referencia para analizar y revisar los antecedentes de 
estudios nacionales del sector público sobre Clima Organizacional. 
2.2. Bases teóricas  
Bases epistemológicas  
Chiavenato (2011), describe que “las personas constituyen el capital humano de la 
organización. Este capital vale más o menos en la medida que contenga talentos y 
competencias capaces de agregar valor a la organización, además de hacerla ágil y 
competitiva” (p. 58). 
Esto significa que existe una relación entre las personas y la organización para poder 
conducirlas gerencialmente, tomado en consideración que no solo son recursos humanos, sino 
que valen como tales.  
Asimismo, Chavienato (2011, p.55) cita a Porter, Lyman, Lawler III, Edward E. y 
Hackman, Richard quienes mencionan que el comportamiento presenta algunas 
características siendo el ser humano proactivo, social, con necesidades diferentes, que percibe, 
que evalúa, piensa, escoge y tiene la capacidad de respuesta; debido a estas características 





Esta definición se interpreta que el hombre en relación con su medio laboral pone en 
juego sus conocimientos, destrezas y habilidades para la solución de los diferentes 
problemas de la realidad o su ambiente laboral. 
Para Robbins y Coulter (2010, p.283), “el comportamiento organizacional se centra en 
tres áreas importantes; el individual, del grupo y el organizacional”. Desde el punto de 
vista individual incorpora su personalidad, el aprendizaje y la motivación; grupalmente se 
relaciona con las normas, funciones, liderazgo y desde el punto de vista organizacional se 
refiere a la estructura, políticas y prácticas de recursos humanos. 
En la administración de recursos humanos y en el comportamiento organizacional 
existen diversas teorías elaboradas, citando algunas de ellas como la teoría de la jerarquía 
de necesidades de Maslow cuyo contenido refiere de cinco necesidades fisiológicas, 
seguridad, sociales, estima y autorrealización. Así como la teoría de los dos factores 
Frederick Herzberg y otras como las que se describen: 
Douglas McGregor, uno de los más influyentes teóricos del comportamiento en la 
teoría de las organizaciones, determino dos tipos de comportamiento de los seres humanos, 
uno negativo llamado teoría x el otro positivo nominado como la teoría y. 
- Teoría X Se basa en ciertas concepciones y premisas erróneas y distorsionadas acerca 
de la naturaleza humana y los trabajadores les disgusta el trabajo, son perezosos, 
no les gusta la responsabilidad y deben ser obligados a trabajar. 
- Teoría Y, todo lo contrario, a la teoría x, los trabajadores les gusta el trabajo, son 
creativos, buscan la responsabilidad. 
- Teoría Z, Ouchi publicó un libro acerca de la concepción japonesa de 





concepción oriental dio el nombre de teoría Z, parafraseando la contribución de 
McGregor. La teoría Z destaca el sentido de responsabilidad comunitaria como 
base de la cultura organizacional. 
Bases filosóficas  
A finales del siglo XVIII el sistema artesano da paso a la manufactura capitalista con 
su amplia división del trabajo y las grandes transformaciones de la economía inglesa, 
sentando las bases filosóficas y conceptuales que van a influir y determinar el desarrollo de 
la gerencia como ciencia, incluso la doctrina de la División del Trabajo y el Individualismo 
Económico hacen su cimientos en la economía política clásica burguesa y el crecimiento 
capitalista, con gran ascendencia en el establecimiento de la empresa moderna a finales del 
siglo XIX y hasta nuestros días. 
En relación con lo antes mencionado, la Revolución Industrial, al determinar una 
nueva realidad organizacional, introdujo nuevas necesidades comunicacionales; y de esa 
manera, nació la esencia del discurso gerencial como factor integrador del acto 
organizacional, en torno a la utilización de la teknhé en el trabajo individual y colectivo. 
Así mismo, la escuela clásica de administración expuesta por Taylor, Fayol y Weber, a 
comienzos del siglo XX, en tiempos de la consolidación de la Revolución Industrial la cual 
adquiere la forma de un estilo administrativo que enfatiza la dimensión institucional de la 
organización y su entorno orientada, primordialmente, por las expectativas, normas y 
reglamentos burocráticos. 
Por tal razón, para responder a la nueva realidad organizacional, impuesta por la 
producción industrial y el naciente discurso gerencial se asentó en la conceptualización de 





instancias comunicacionales. Como vehículo de transmisión cultural, la poiesis industrial 
activó instancias de interpretación, compresión, explicación y aplicación de 
conceptualidades extensivas, contenidas en significados contextuales de términos como: 
operatividad, planificación, ensamblaje, productividad, control, proceso e industrialización. 
De esta forma, se integró de manera unitaria y holística, niveles descriptivos de la nueva 
realidad productiva, los conceptos de trabajos teórico – intelectual y de trabajo 
procedimental – operativo; separaron la actividad productiva del gerente, de la actividad 
productiva de los operarios. 
De la misma manera, La administración dialógica es una elaboración conceptual 
basada en la interpretación dialéctica de las múltiples contradicciones que caracterizan la 
relación entre la acción humana y las circunstancias concretas en las que funciona la 
gerencia.  
En la concepción de la perspectiva dialógica (o dialogal, del griego dialogikós, relativo 
a diálogo, discusión, conversación), sus protagonistas hacen uso selectivo de elementos 
conceptuales y analíticos tomados de varias fuentes, que van del neo marxismo al neo 
funcionalismo, pasando por la teoría crítica, el existencialismo y la fenomenología. 
Habermas en Europa y Freire en América encabezan las doctrinas contemporáneas que 
sirven de fuente para dicha perspectiva intelectual. 
Las mismas, incluyen el flujo de trabajo, la tecnología involucrada en desempeño de 
subsistema gerencial o administrativo. Implica la estructura organizacional, las políticas, 
los procedimientos y las reglas, las recompensas y castigos, el modo como se toman las 
decisiones y otros elementos facilitadores de los procesos administrativos. Subsistema 
Social (humano o personal – cultural), se relaciona con la cultura organizacional, valores, 





los miembros y sus actitudes individuales. Desarrollo de una “democracia industrial”, que 
establece relaciones asociativas entre los fines de la organización del trabajo, la labor de 
los sindicatos y la negociación colectiva. 
Asimismo, el paradigma funcionalista o del consenso se concibe como producto 
natural de la teoría del sistema social aplicada a la organización educativa en la tradición 
liberal de las ciencias sociales.  
Históricamente, la tradición funcionalista se fundamenta en los conceptos positivistas 
de las teorías clásicas y psicosociales de organización y administración, que se ocupan 
primordialmente del orden, el equilibrio, la armonía, la integración, en una palabra, del 
consenso derivado de principios generales preestablecidos Originalmente, los teóricos de la  
administración funcionalista buscaron sus conceptos positivistas y empíricos en Comte, 
Spencer, Pareto y Durkheim y, más recientemente, en Lewin, Homans, Merton y Parsons y 
posteriormente Barnard y Simon. 
Estos y otros representantes influyentes del positivismo filosófico y del funcionalismo 
sociológico en las ciencias sociales son protagonistas de teorías administrativas 
caracterizadas por modelos hipotético-deductivos, por la precisión, la lógica simbólica, el 
comportamiento funcional y la investigación empírica apoyada en la utilización intensiva 
de los métodos de las ciencias naturales quienes reducen el comportamiento organizacional 
a la interrelación de tres dimensiones: (1) dimensión institucional, (2) dimensión individual 
y (3) dimensión grupal. 
La Segunda Guerra Mundial, convirtió los años cincuenta en confusos días de 
Postguerra; que encontraron en la producción industrial un poderoso factor de recuperación 





a partir de mediados del siglo XIX. En ese contexto, la gerencia enriqueció su esencialidad 
tecnocrática, ignorando la importancia de la condición humana en el acto de producir. 
A partir de los años setenta, la visión de la ciencia y tecnología comenzó a cambiar 
hacia un enfoque; de contenido humanístico; lo cual motivo el replanteamiento de la 
producción industrial y de los procesos gerenciales que la hacen posible. El carácter 
emergente de la gerencia actual descansa precisamente en su esencialidad humanística; y 
en su contexto, debemos abordar su estudio y aplicación. Para realizar dichas indagaciones 
se pueden utilizar varios enfoques, de los cuales se destacan: el tradicional y el emergente. 
El enfoque tradicional, está vigente aun en muchas organizaciones, ha prevalecido en 
los últimos cuatro siglos, basado en la lógica aristotélica, el análisis cartesiano y la 
mecánica de Newton que caracterizan la modernidad y el enfoque gerencial mecanicista, 
los cuales han ido perdiendo vigencia a la luz de los nuevos avances de la humanidad y al 
desarrollo de la tecnología. La otra perspectiva, es el enfoque emergente, fundamentado en 
la dialéctica, los avances de la física cuántica, la revolución de sistemas, la revolución 
biológica, aspectos que se identifican con la postmodernidad y con los enfoques orgánico y 
transorgánico de la gerencia de las organizaciones, la perspectiva holística o ecológica, que 
tiene en cuenta al entorno, donde el ser humano, su conducta, espiritualidad y 
comportamiento son esenciales. 
Finalmente, es posible decir que el enfoque gerencial tradicional, al involucrar el 
pensamiento gerencial, sus herramientas y estrategias, consolidan un modelo y un 
comportamiento organizacional, que cuando se ubica en la modernidad, presenta un 
pensamiento lineal, reduccionista, fragmentario, trabajan en escenarios predecibles con 
oportunidades obvias, es rígido y rutinario, su producción es siempre la misma, es decir 





postmodernidad, se caracteriza por tener un pensamiento no lineal, complejo y holístico, 
trabaja en escenarios impredecibles, es flexible, busca las oportunidades ocultas, innovador 
y se apoyan en la gerencia del conocimiento y del cambio, tienen un enfoque orgánico y 
una actitud emprendedora. 
Bases psicológicas 
La psicología en las organizaciones, es un factor importante para poder alcanzar las 
expectativas laborales. El rendimiento de las actividades ya sean cotidianas o laborales 
surge de una buena psicología que hace que provengan de las necesidades primarias y 
secundarias. 
El rol del psicólogo Organizacional es el estudio del comportamiento y desarrollo 
humano dentro de la institución o empresa en función a su participación en factores tales 
como la cultura, el clima, la motivación, el liderazgo, la toma de decisiones, la 
comunicación, la productividad y la satisfacción laboral. 
La psicología en las organizaciones es un factor indispensable en el medio laboral, 
porque por medio de la psicología el colaborador, así como los equipos de trabajo y también 
las organizaciones pueden llegar a obtener buenos resultados tales como: una buena relación 
en el trabajo, una mejor producción, un crecimiento en la vida del colaborador entre otras. 
Se trata de la disciplina o la rama de la psicología orientada al estudio del 
comportamiento de las personas en el seno de una organización. 
Esto quiere decir que la psicología organizacional analiza cómo se comporta un 





Gracias a esta clase de estudios, se pueden detectar problemas que afectan a nivel personal 
y/o grupal, mejorando el rendimiento de la organización en cuestión. 
La psicología organizacional es muy importante en el ámbito laboral. Al comprender 
cómo funciona una empresa y tener en cuenta el desempeño de cada uno de los empleados, 
se pueden promover mejoras que beneficien al conjunto. 
El objetivo de los psicólogos especializados en esta rama es conocer cómo un 
individuo afecta al resto y a la organización en general, y cómo ésta incide sobre el 
comportamiento de cada uno de los individuos. Al actuar sobre estas interrelaciones, es 
posible optimizar diferentes variables en beneficio de las personas y de la organización. 
La Psicología Organizacional se desarrolló a partir del movimiento de las relaciones 
humanas en la organización, el cual pone más interés en el empleado que la Psicología 
Industrial, la cual se ocupa de entender el comportamiento y de fortalecer el bienestar de 
los empleados en su lugar de trabajo. Los temas organizacionales incluyen las actitudes de 
los empleados, el comportamiento, el estrés laboral y las técnicas de supervisión. 
La motivación es importe para la Psicología Organizacional ya que esta implica 
felicidad y bienestar en los empleados. Esta centra sus estudios en los individuos como 
integrantes de una organización. 
2.2.1. Clima organizacional 
2.2.1.1. Definición etimológica de clima organizacional 
Chiavenato (1999) señala que: “El termino clima se origina del Griego Klima. Clima, 
organizacional refleja una tendencia o la inclinación con respecto a un punto de 





De acuerdo con la definición etimológica sobre clima organizacional, podemos decir 
que esta es el reflejo de uno de los aspectos débiles de la organización, donde incluye a las 
personas que se integran. Dicho en otras palabras; una determinada organización está 
estructurada en varios elementos y cada elemento posee una determinada función. Cuando 
deseamos saber cuál es el clima organizacional, de acuerdo con la definición etimológica, 
nos estaremos refiriendo a un punto de la organización que cuenta con necesidades. 
2.2.1.2. Contexto de clima organizacional 
Contexto sociológico 
Una aproximación al origen de lo que se entiende por clima organizacional se 
encuentra en la sociología. 
El concepto de organización, en la perspectiva de la teoría de las relaciones humanas, 
enfatiza en la importancia del hombre en su función de trabajo por su participación en un 
sistema social. 
Según Shein (1973), se puede afirmar que: 
Las conductas y patrones de comportamiento de los individuos en la organización 
(sistema de personalidad) son el resultado del conjunto de valores, normas y pautas propias 
de la estructura organizacional (sistema cultural), como de las condiciones que se 
establecen por el proceso de interacción (sistema social). De esta forma, el sistema cultural, 
social y de personalidad se relacionan a nivel de la organización y el individuo que 
participa en la misma. Así, la organización identifica elementos de su estructura que los 
individuos proyectan en estilos propios y dan lugar a procesos que se reflejan en sus 





De lo expresado por Shein, podemos decir que el sistema de personalidad está 
conformado por un conjunto de valores, formas de actuar, normas y pautas del sistema 
cultural, en otras palabras, costumbres, la interacciona entre los actores dentro de la 
organización, constituyendo el sistema social. Es decir que como uno de los referentes que 
nos permiten determinar el clima organizacional  en una determinada organización y/o 
institución se tiene que tener en cuenta los sistemas cultural, social y de personalidad que 
se da a nivel de una determinada organización, las normas que se establecen, van en última 
instancia  a condicionar la forma de actuación de los actores de la organización ya sea que 
su forma de participación sea activo o pasivo, su conducta, es decir su comportamiento, 
dentro de la organización, contribuyendo de esta manera a lo que denominamos clima 
organizacional.  
Contexto psicológico 
Al igual que en la sociología y otras disciplinas sociales, los autores plantean diversas 
teorías sobre su objeto del conocimiento. En psicología, existen diferentes visiones incluso 
aplicaciones específicas que dan lugar a estudios particulares en ámbitos propios del 
comportamiento humano. Con el ánimo de referenciar el objeto general de la psicología y 
su relación con lo que se entiende por clima organizacional, hay que mencionar a Alfred, 
A. (1870 – 1937), de quien algunos afirman que en su teoría y práctica de psicología ya se 
encuentra en marcha una forma de hacer terapia cognitiva, cognitiva-conductual, 
constructivista y humanista. 
La psicología adleriana es cognitiva da relevancia de los significados, propósitos, 
creencias y metas personales. Las personas no reaccionan directamente, genera riqueza; es 
importante evaluar la forma como la organización, con su carácter social, aporta al 





Alvarado (2003) sobre clima organizacional nos dice: “Es una percepción que se tiene 
de la organización y del medio ambiente laboral y consiste en el grado favorable o de 
aceptación o desfavorable o de rechazo del entorno laboral para las personas que integran 
la organización” (p.95). 
De esta definición, adecuada al ámbito educativo, podemos decir que el clima 
organizacional prácticamente es la manera como una persona observa la organización y el 
medio ambiente de una determinada institución educativa, que puede ser observada en 
forma favorable o desfavorable para los actores educativos o personas involucradas dentro 
de ella. 
Según Baguer (2001) el Clima Organizacional es el ambiente humano en el que 
desarrollan su actividad los trabajadores de una organización cuando la persona trabaja en 
un entorno favorable, y por tanto, puede aportar sus conocimientos y habilidades. Cada 
organización es distinta, ya que cada una tiene su cultura, su misión y su entorno. 
Según lo definido, el clima organizacional está determinado por el ambiente de los 
miembros de una determinada comunidad educativa donde desarrollan sus actividades, y si 
estas actividades se desarrollan en un entorno favorable se generará un clima favorable; 
por tanto, podemos decir que cada institución genera su propio clima organizacional, toda 
vez que cada institución tiene su propia visión y misión y por ende su propio entorno 
donde se desarrolla. 
2.2.1.3. Definición de clima organizacional 
Cornell (1955) lo define como “…una mezcla de interpretaciones o percepciones que 
las personas hacen en una organización de sus trabajos o roles con relación a los demás 





y solo a partir de esas percepciones se puede conocer y determinar las características del 
mismo. 
Para Forehand y Gilmer (1964), “el clima organizacional es multidimensional y está 
formado por un conjunto de características que describen a la organización, la hacen 
diferente de otras organizaciones, son duraderas en el tiempo e influyen sobre el 
comportamiento de los miembros de la organización” (p.361). 
Litwin y Stringer (1968) definen el clima organizacional “como una característica 
relativamente permanente que define el ambiente interno de cualquier empresa, el cual lo 
experimentan todos los miembros de la organización e influencia su comportamiento. (p.125). 
Según Campbell (1971), el clima organizacional “está formado por un conjunto de 
atributos, muy propios de cada organización y el cual se puede deducir de la forma como 
dicha organización interactúa con sus miembros y con el medio ambiente” (p.192). 
Owens (1981) “relaciona el clima organizacional con sentimiento, atmósfera, cultura, 
ambiente interno, o tono del ambiente psicológico interno de la empresa” (p.122). Según 
Gibson (1984), el clima organizacional “es un compendio de las percepciones de las 
variables conductuales, estructurales y de procesos que se dan en una organización” (p.87).  
Álvarez (1993), define el clima organizacional como el ambiente de trabajo resultante 
de la expresión o manifestación de diversos factores de carácter interpersonal, físico y 
organizacional. 
Según el enfoque de síntesis de Litwin y Stringer (1978), “el clima organizacional son 
los efectos subjetivos percibidos del sistema los cuales influyen sobre las actividades, 
creencias, valores y motivación de las personas que trabajan una organización” (p.89). 
Para Guillén (2000), “el concepto de clima es una propiedad de la persona y una 





el clima laboral podrá ser diferente en función del departamento, del liderazgo, y hasta 
mismo de cada acontecimiento. 
Según Brunnet, (1992), “el clima organizacional constituye una configuración de las 
características de una organización, así como las características personales de un individuo 
pueden constituir su personalidad” (p.183). 
Para Álvarez, (1992):  
El clima organizacional se refiere principalmente a las actitudes, valores, 
normas y sentimientos que los sujetos perciben que existen o conciernen a la 
institución en la cual participan. El clima organizacional es un efecto de la interacción 
de los motivos íntimos del individuo, de los incentivos que le provee la organización y 
de las expectativas despertadas en la relación está integrado por las características que 
describen a esa organización y que la diferencian de otras e influyen sobre el 
comportamiento de la gente involucrada en esa organización” (p.27). 
Según Pintado, (2011), “Es el conjunto de emociones, sentimientos y actitudes que 
experimenta el trabajador en sus relaciones de trabajo. Determina la forma en que los trabajadores 
perciben su trabajo, su rendimiento, su productividad, su satisfacción, etc.” (p.318). 
Chiavenato (2002), se refiere al clima organizacional como “la calidad del ambiente 
de la organización que es percibido o experimentado por sus miembros y que influye 
ostensiblemente en su comportamiento. El clima organizacional entraña un cuadro amplio 
y flexible de la influencia del ambiente en la motivación” (p.345). 
Según el estudio de Peinado y Vallejo (2005), “uno de los criterios más aceptados en 
la aplicación de metodología de desarrollo organizacional para la descripción del clima, 
establece que en tales procesos se requiere considerar factores como: comunicación, 





Según Goncalves (2005). De todos los enfoques sobre el concepto de Clima 
Organizacional, el que ha demostrado mayor utilidad es el que utiliza como elemento 
fundamental las percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y procesos que 
ocurren en un medio laboral. 
 
Figura 1. Modelo de Schneider y Hall (1982; citado por Goncalves, 2005) 
Fuente: SCHNEIDER, B.;  HALL, D.T.  Toward specifying the concept of work climate. 
En:   Journal of  Applied  Psychology  
La especial importancia de este enfoque reside en el hecho de que el comportamiento 
de un trabajador no es una resultante de los factores organizacionales existentes, Figura 1, sino 
que depende de las percepciones que tenga el trabajador de estos factores. Sin embargo, 
estas percepciones dependen de buena medida de las actividades, interacciones y otra serie 
de experiencias que cada miembro tenga con la empresa. De ahí que el Clima 
Organizacional refleja la interacción entre características personales y organizacionales 
(Schneider y Hall, 1982). 
En ese sentido, podemos decir según lo citado que, el clima organizacional en una 
determinada institución está conformado por la relación e interacción que pueda existir 
entre los miembros de la comunidad educativa, así como de las percepciones que puedan 
tener éstos sobre su participación en la institución. 
Asimismo, los factores y estructuras del sistema organizacional dan lugar a un 





induce determinados comportamientos en los individuos. Estos comportamientos inciden 
en la organización, y, por ende, en el clima, completando el circuito, conforme se puede 
apreciar en la Figura 2. 
 
Figura 2. Modelo de Gónçalves (2001) 
Fuente: Goncalves, Alexis. (2001). Fundamentos del clima organizacional. Sociedad 
Latinoamericana para la Calidad  
Por otro lado, según Gónçalves (2001), para comprender la interacción que existe 
entre los elementos estructurales, su funcionamiento y el clima organizacional que se 
genera en la institución, es necesario tener en cuenta los siguientes elementos: 
- El Clima se refiere a las características del medio ambiente de trabajo.  
- Estas características son percibidas directa o indirectamente por los trabajadores 
que se desempeñan en ese medio ambiente. 
- El Clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral. 
- El Clima es una variable que media entre los factores del sistema organizacional y 
el comportamiento individual.  
Estas características de la organización son relativamente permanentes en el tiempo, se 
diferencian de una organización a otra y de una sección a otra dentro de una misma 
institución. 
El Clima, junto con las estructuras, las características organizacionales y los 





Asimismo, para Martínez (2003) “El clima se refiere a una percepción común o una 
reacción común de individuos ante una situación. Por eso puede haber un clima de 
satisfacción, resistencia o participación y salubridad” (p.14). 
De acuerdo a lo expresado en los párrafos precedentes, las conclusiones sobre el 
concepto del clima hasta aquí contemplado se podrían sintetizar en lo siguiente: El clima 
organizacional es el resultado del conjunto de percepciones globales de las personas sobre 
su medio interno de trabajo. Es un efecto de la interacción de los motivos internos de los 
individuos, de los incentivos que da la organización y de las expectativas que se despiertan 
en dicha relación. Está integrado por las características propias de la organización, que la 
describen y a su vez la diferencian de las demás. Es experimentado por todos los 
individuos y se puede medir operacionalmente a través del conocimiento de las 
percepciones de las personas. 
Según Forehand y Gilmer (1964). El clima organizacional es un fenómeno subjetivo 
que se refiere a las actitudes, valores, normas y sentimientos que las personas perciben que 
existen o conciernen a la organización de la cual hacen parte. También es un fenómeno 
objetivo, es decir, como conjunto de características permanentes que describen una organización, 
la distinguen de otra e influyen en el comportamiento de los individuos que la forman. 
Para Johannesson, (1973) y Guión (1973), el clima organizacional, es un fenómeno 
exclusivamente perceptual, lo que hace que puedan existir muchos climas organizacionales 
en una misma organización, dependiendo del punto de vista del participante. 
Como se puede apreciar, el clima organizacional a pesar de no poderse tocar ni ver, si 
se puede sentir como algo que afecta los comportamientos de las personas que forman una 





organización como tal y sus integrantes. Por lo tanto, y de acuerdo a los expertos, se 
pudiera decir que el clima organizacional está integrado por muchos elementos entre los 
cuales se citan: el aspecto individual de los empleados en el que se consideran actitudes, 
percepciones, personalidad, valores, aprendizaje, etc.; los grupos dentro de la organización, 
su estructura, procesos, cohesión, normas y papeles; la motivación, necesidades, esfuerzo y 
refuerzo; el liderazgo, el poder, las políticas, la influencia, el estilo; la estructura; los 
procesos organizacionales, la evaluación, el sistema de remuneración, la comunicación y el 
proceso de toma de decisiones. 
Campbell; Dunnette; Lawer y Weik (1970), definen clima organizacional como “un 
conjunto de atributos específicos de una organización particular, que pueden ser inducidos, 
de la forma en que la organización trata con sus miembros y su ambiente “(p.245). El clima 
organizacional de un grupo social, es una variable mediadora, entre los propósitos y los 
logros de lo mismo grupo. En el contexto educativo, significa que entre lo que se planifica 
en una unidad educativa, y lo que se logra, hay una distancia que no se llena por la mera 
acción de instancias separadas, sino, por la interacción de muchas variables que en cuanto 
percibidas por los actores sociales dan origen a “climas” 
Para Goncalves (1997) menciona que “el clima organizacional se refiere a las 
características del medio ambiente de trabajo. Estas características son percibidas directa o 
indirectamente por los trabajadores que se desempeñan en ese medio ambiente” (p.20). 
Tiene repercusiones en el comportamiento laboral, puesto que es una variable interviniente 
que media entre los factores del sistema organizacional y el comportamiento individual. 
Por otro lado, Hall (1996) conceptualiza al clima organizacional como “un conjunto de 





trabajadores que se supone son una fuerza que influye en la conducta del empleado” 
(p.134).  
Asimismo, Litwin y Stringer (2008) conceptualiza al clima organizacional como “un 
conjunto de propiedades del ambiente de trabajo que son susceptibles de ser medidas, 
percibidas directa o indirectamente por la gente que vive y trabaja en este contexto y que 
influencian su comportamiento y motivación” (p.79). 
De acuerdo a las consideraciones anteriores, Litwin y Stinger (1986) proponen el 
siguiente esquema de Clima Organizacional.  
 
Figura 3. Modelo de Litwin y Stinger (1986) 






  Desde esa perspectiva el Clima Organizacional es un filtro por el cual pasan los 
fenómenos objetivos (estructura, liderazgo, toma de decisiones), por lo tanto, evaluando el 
Clima Organizacional se mide la forma como es percibida la organización. Las 
características del sistema organizacional generan un determinado Clima Organizacional. 
Este repercute sobre las motivaciones de los miembros de la organización y sobre su 
correspondiente comportamiento. Este comportamiento tiene obviamente una gran 
variedad de consecuencias para la organización como, por ejemplo, productividad, 
satisfacción, rotación, adaptación, etc.   
De acuerdo a las definiciones mencionadas, podemos definir al clima organizacional 
como las percepciones compartidas que tienen los miembros de una organización acerca de 
los procesos organizacionales, tales como las políticas, el estilo de liderazgo, las relaciones 
interpersonales, la remuneración, etc. Es importante recordar que la percepción de cada 
trabajador es distinta y ésta determina su comportamiento en la organización por lo que el 
clima organizacional varía de una organización a otra; también son actitudes, 
comportamientos de un sujeto ante una organización, en busca del bienestar de las 
relaciones con los que integran una organización y así poder desarrollar las actividades con 
un mayor interés. 
2.2.1.4. Enfoques de clima organizacional 
Se puede evidenciar tres enfoques para interpretar la concepción de clima 
organizacional (Dessler, 1979. En: Marín, 2003). A continuación, pasaremos a mencionar 





Enfoque subjetivo: se considera que un aspecto importante del clima organizacional 
son las percepciones que los empleados tengan en relación a la satisfacción de las 
necesidades sociales y al logro de sus responsabilidades laborales. 
Enfoque estructural: de acuerdo  a este  la estructura organizacional existente , es 
decir , todo lo relacionado a  la  organización  física de los componentes , como tamaño y 
dimensión de la organización (números de empleados) amplitud del control administrativo 
, la centralización o descentralización  de la autoridad en la toma de decisiones , el tipo  de 
tecnología  que la organización usa, el número de niveles jerárquicos , entre otros muchos; 
hacen que ciertos climas surjan a medida que los integrantes de la  empresa reaccionan a 
las estructuras de la misma. 
Enfoque eclético:   con respecto a este enfoque Litwin y Stringer (1986) mezclan  los 
enfoques anteriores destacando que el clima organizacional abarca , no solamente las 
percepciones que los  miembros  de una organización puedan tener hacia ella, sino también 
la opinión  que los mismos comparten  en relación a la autonomía , estructura , 
consideración , recompensa , apoyo , cordialidad , apertura que reinan dentro  de la 
organización para la cual trabajan. 
Se manifiesta que el Clima Organizacional se mide de la forma como es percibida la 
organización, sus características y estructuras del sistema organizacional generan un 
determinado Clima Organizacional.  Lo cual este influye sobre las motivaciones de los 
miembros de la organización y sobre su correspondiente comportamiento. Este 
comportamiento tiene obviamente una gran variedad de consecuencias para la organización 






2.2.1.5. Teorías que sustentan el clima organizacional 
De acuerdo con Brunet (2004) dentro del concepto de clima organizacional subyace 
una amalgama de dos grandes escuelas de pensamiento: escuela Gestalt y Funcionalista.  
La primera de ella es la Escuela Gestalt, la cual se centra en la organización de la 
percepción, entendida como el todo es diferente a la suma de sus partes. Esta corriente 
aporta dos principios de la percepción del individuo:  
a) Captar el orden de las cosas tal y como éstas existen en el mundo. 
b) Crear un nuevo orden mediante un proceso de integración a nivel del 
pensamiento.  
Según esta escuela, los sujetos comprenden el mundo que les rodea basándose en 
criterios percibidos e inferidos y se comportan en función de la forma en que ven el 
mundo. Esto quiere decir que la percepción del medio de trabajo y del entorno es lo que 
influye en su comportamiento.  
Para la escuela funcionalista, el pensamiento y comportamiento de un individuo 
dependen del ambiente que lo rodea y las diferencias individuales juegan un papel 
importante en la adaptación del individuo a su medio. Es pertinente mencionar que la 
escuela gestaltista argumenta que el individuo se adapta a su medio porque no tiene otra 
opción, en cambio los funcionalistas introducen el papel de las diferencias. 
Como regla general, cuando la escuela gestaltista y la funcionalista se aplican al 
estudio del clima organizacional, estas poseen en común un elemento de base que es el 
nivel de homeostasis (equilibrio) que los sujetos tratan de obtener en la institución que 





trabajo, a fin de conocer los comportamientos que requiere la organización y alcanzar así 
un nivel de equilibrio aceptable con el mundo que le rodea, por ejemplo: si una persona 
percibe hostilidad en el clima de su organización, tendrá tendencias a comportarse 
defensivamente de forma que pueda crear un equilibrio con su medio, ya que, para él dicho 
clima requiere un acto defensivo individuales en este mecanismo, es decir la persona que 
labora interactúa con su medio y participa en la determinación del clima de éste.   
Martín y Colbs. (1998) hacen referencia a las siguientes escuelas:  
2.2.1.6. Estructuralistas, humanistas sociopolítica y crítica 
Para los estructuralistas, el clima surge a partir de aspectos objetivos del contexto de 
trabajo, tales como el tamaño de la organización, la centralización o descentralización de la 
toma de decisiones, el número de niveles jerárquicos de autoridad, el tipo de tecnología 
que se utiliza, la regulación del comportamiento del individual. Aunque, con esto, los 
autores no pretenden negar la influencia de la propia personalidad del individuo en la 
determinación del significado de sucesos organizacionales, sino que se centra 
especialmente en los factores estructurales de naturaleza objetiva.   
Para los humanistas, el clima es el conjunto de percepciones globales que los 
individuos tienen de su medio ambiente y que reflejan la interacción entre las 
características personales del individuo y las de la organización.  
Dentro de las corrientes sociopolítica y crítica, afirma que el clima organizacional 
representa un concepto global que integra todos los componentes de una organización; se 
refiere a las actitudes subyacentes, a los valores, a las normas y a los sentimientos que los 





Likert sostiene que en la percepción del clima organizacional influyen tres grupos de 
variables. La primera de ella son las causales referidas a: estructuras de la organización y 
su administración: reglas, decisiones, competencias y actitudes entre otras. Referente a las 
variables intermediarias, se tiene que estas reflejan el estado interno y la salud de una 
empresa educativa y constituyen los procesos organizacionales; al respecto se mencionan 
las siguientes: motivación, actitud, comunicación, toma de decisiones, entre otras. Las 
variables finales son el resultado obtenido de las dos anteriores e impacta fuertemente a la 
organización en la productividad, ganancias y pérdida (Brunet: 2004).   
Es pertinente mencionar que es interés del presente estudio profundizar en las 
variables consideradas como intermediarias, sin que por ello se dejen de analizar aquellas 
que resulten durante la aplicación de instrumentos cualitativos, pues la ventaja de estos es 
precisamente aportar elementos de análisis que escapan a la predeterminación del proceso 
de investigación. Con ello rescatan las percepciones esenciales de los participantes que 
resulten claves para comprender el objeto de estudio. En esta línea de ideas, se reconoce 
que el clima organizacional es un sistema abierto al contexto interno y externo de la 
comunidad educativa.   
2.2.1.7. Teoría del clima organizacional de Likert 
Brunet, (2004) señala que la teoría del clima organizacional, o de los sistemas de 
organización, de Rensis Likert, permite visualizar en términos de causa y efecto la 
naturaleza de los climas que se estudian, y permite también analizar el papel de las 
variables que conforman el clima que se observa. En la teoría de Sistemas, Likert, (citado 
por Brunet, 2004) plantea que el comportamiento de los subordinados es causado, en parte, 
por el comportamiento administrativo y por las condiciones organizacionales que éstos 





capacidades y sus valores. Dice, también, que la reacción de un individuo ante cualquier 
situación siempre está en función de la percepción que tiene de ésta. Lo que cuenta es 
cómo ve las cosas y no la realidad subjetiva. 
Según esta teoría el clima organizacional, el comportamiento de los miembros de una 
organización está condicionada de acuerdo al clima organizacional, es decir que el clima 
organizacional incide en el comportamiento de los  miembros de una comunidad educativa 
por ejemplo el docente que  ingresa  en un día de clase a su centro de trabajo y percibe  o 
recibe un mal trato del  director, éste tendrá una mala reacción ante sus estudiantes y estos 
por ende no se sentirán en confianza ante la actitud del docente para poder estudiar a 
plenitud; desde este punto de vista  el clima organización en una institución educativa para  
que se dé un buen servicio tiene que ser satisfactorio, de lo contrario no se lograran los 
aprendizajes en nuestros estudiantes. 
2.2.1.8. Tipos de clima organizacional de Likert 
Likert, (citado por Brunet, 2004) en su teoría de los sistemas, determina dos 
grandes tipos de clima organizacional, o de sistemas, cada uno de ellos con dos 
subdivisiones. Menciona Brunet que se debe evitar confundir la teoría de los sistemas de 
Likert con las teorías de liderazgo, pues el liderazgo constituye una de las variables 
explicativas del clima y el fin que persigue la teoría de los sistemas es presentar un marco 
de referencia que permita examinar la naturaleza del clima y su papel en la eficacia 
organizacional.  
- Clima de tipo autoritario: Sistema l - Autoritarismo explotador  
En este tipo de clima la dirección no tiene confianza en sus empleados. La mayor 
parte de las decisiones y de los objetivos se toman en la cima de la organización y se 





dentro de una atmosfera de miedo, de castigos, de amenazas, ocasionalmente de 
recompensas, y la satisfacción de las necesidades permanece en los niveles psicológicos y 
de seguridad. Este tipo de clima presenta un ambiente estable y aleatorio en el que la 
comunicación de la dirección con sus empleados no existe más que en forma de directrices 
y de instrucciones específicas.  
- Clima de tipo autoritario: Sistema ll – Autoritarismo paternalista  
Este tipo de clima es aquel en el que la dirección tiene una confianza 
condescendiente en sus empleados, como la de un amo con su siervo. La mayor parte de 
las decisiones se toman en la cima, pero algunas se toman en los escalones inferiores. Las 
recompensas y algunas veces los castigos son los métodos utilizados por excelencia para 
motivar a los trabajadores. Bajo este tipo de clima, la dirección juega mucho con las 
necesidades sociales de sus empleados que tienen, sin embargo, la impresión de trabajar 
dentro de un ambiente estable y estructurado.  
- Clima de tipo participativo: Sistema III - consultivo  
La dirección que evoluciona dentro de un clima participativo tiene confianza en sus 
empleados. La política y las decisiones de toman generalmente en la cima pero se permite 
a los subordinados que tomen decisiones más específicas en los niveles inferiores. La 
comunicación es de tipo descendente. Las recompensas, los castigos ocasionales y 
cualquier implicación se utilizan para motivar a los trabajadores; se trata también de 
satisfacer sus necesidades de prestigio y de estima. Este tipo de clima presenta un ambiente 







- Clima de tipo participativo: Sistema IV - Participación en grupo  
La dirección tiene plena confianza en sus empleados. Los procesos de toma de 
decisiones están diseminados en toda la organización y muy bien integrados a cada uno de 
los niveles. La comunicación no se hace solamente de manera ascendente o descendente, 
sino también de forma lateral. Los empleados están motivados por la participación y la 
implicación, por el establecimiento de objetivos de rendimiento, por el mejoramiento de 
los métodos de trabajo y por la evaluación del rendimiento en función de los objetivos. 
Existe una relación de amistad y confianza entre los superiores y subordinados. En 
resumen, todos los empleados y todo el personal de dirección forman un equipo para 
alcanzar los fines y los objetivos de la organización que se establecen bajo la forma de 
planeación estratégica.  
2.2.1.9. Importancia del clima organizacional 
La evaluación del clima dentro de una organización es fundamental e importante, ya 
que por medio del mismo se determina las áreas claves que están retrasando la producción, 
reduciendo la eficacia que pueden generar costos inesperados en un futuro para la misma. 
Para Márquez (2001), define la importancia de esta información que se basa en “la 
comprobación de que el clima organizacional influye en el comportamiento manifestó de los 
miembros, a través de las percepciones estabilizadas que filtran la realidad y condicionan 
los niveles de motivación laboral y el rendimiento profesional, entre otros” (p.45). 
El estudio del clima organizacional no es un simple ejercicio académico del 
desempeño, sino una herramienta para examinar críticamente la organización y sus 





Se reconoce la importancia del clima organizacional que se tiene en la organización, 
ya que esto puede ayudar a aumentar o disminuir el rendimiento o desempeño de sus 
trabajadores. Si los empleados se sienten identificados e integrados a la organización, es 
muy probable que sean más eficientes a la hora de trabajar. 
Por otra parte Hall (1996): 
Menciona que el “clima organizacional es importante por que nos refleja los valores, 
las actitudes y las creencias de los miembros, y a su vez es de gran importancia para un 
administrador por que puede analizar y diagnosticar el clima de su organización, por tres 
razones para que pueda administrar lo más eficazmente posible su organización: Evaluar 
las fuentes de conflicto, de estrés o de insatisfacción que contribuyen al desarrollo de 
actitudes negativas frente a la organización. Iniciar y sostener un cambio que indique al 
administrador los elementos específicos sobre los cuales debe dirigir sus intervenciones 
(p.134). 
Se reitera que en la actualidad el clima organizacional es un tema de gran importancia 
para las organizaciones que encaminan su gestión en el continuo mejoramiento del 
ambiente de trabajo, por ello se considera que es un factor clave en el desarrollo de las 
instituciones las cuales giran en torno a los valores, creencias, costumbres y prácticas 
institucionales, que permiten esclarecer las causas de la satisfacción e insatisfacción en el 
trabajo y su incidencia en los cambios organizacionales. 
2.2.1.10. Funciones del clima organizacional 
Según Goncalves (1997) refiere que la función del clima organizacional es hacer que 
el empleado se sienta importante para la empresa, que la percepción de él sea suficiente 





El clima organizacional tiene funciones como lograr una vinculación entre el 
empleado y la empresa, eliminar los obstáculos que tengan los empleados al realizar 
sus actividades, mejorar la comunicación entre el trabajador y el jefe, reconocer al 
empleado cuando hace bien su trabajo, también ayuda a que el empleado se haga 
responsable de sus labores y decisiones, favorece al apoyo mutuo entre los integrantes 
de la empresa, otra función que es igual de importante es la identidad, donde cada  
trabajador sienta que pertenece a la compañía y que su trabajo es muy valioso, creando 
un espíritu de trabajo donde todos los demás se contagien de éste y creen un espacio 
más agradable que les permita llegar a la satisfacción laboral (p.43). 
Se teoriza que un clima organizacional positivo propicia una mayor motivación y por 
tanto una mejor productividad por parte de los trabajadores ya que ellos aprecian el lugar 
de trabajo que le brinda espacios de realización y sana convivencia, donde son valorados y 
mantienen relación satisfactoria con compañeros que buscan los mismos objetivos: aportar 
sus talentos, crecer como personas y profesionales y obtener mejoras económicas y de reto. 
2.2.1.11. Dimensiones del clima organizacional 
Para la presente investigación hemos tenido en cuenta considerar las dimensiones 
establecidas por Litwin y stringer (2008; p. 79), quien propone nueves dimensiones que 
explicarían el clima organizacional entre ellos tenemos: 
Estructura 
La dimensión estructura está vinculada con las reglas organizacionales, los 
formalismos, las obligaciones, políticas, jerarquías y regulaciones. En otras palabras, es el 
respeto a los canales formales que se encuentran presentes en la organización. Representa 
la percepción que tiene los miembros de la organización acerca de la cantidad de reglas, 





trabajo. La medida en que la organización pone el énfasis en la burocracia, versus el 
énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre, informal e inestructurado. 
Se manifiesta en esta dimensión que la percepción que tienen los miembros de la 
organización acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, trámites y otras limitaciones 
a que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo. 
Recompensa 
Corresponde a la percepción de los miembros sobre la adecuación de la recompensa 
recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la organización utiliza más el 
premio que el castigo. 
Se considera que hoy en día, las recompensas y los reconocimientos han llegado a ser 
más importante que nunca ya que influyen en los trabajadores para que logren más altos 
niveles de desempeño y moldear su comportamiento. 
Relaciones 
Es la percepción por parte de los miembros de la empresa acerca de la existencia de un 
ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre pares como entre jefes 
y subordinados. La cordialidad se refiere al sentimiento mutuo que sienten los empleados, 
amistad, y ayuda, incentivándose en la organización los grupos sociales e informales. 
Se concibe un ambiente social dentro de la organización y las relaciones sociales entre 
los jefes con los subordinados es un factor clave para crear un entorno de trabajo que 







Es el sentimiento de pertenencia a la organización, el cual es un elemento importante y 
valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la sensación de compartir los objetivos 
personales con los de la organización. 
Es el sentirse identificado con la organización, compartir los mismos objetivos ya sean 
personales o de la misma organización, muchos creen que estas es la más importante de las 
dimensiones. 
Cooperación 
Es la percepción por parte de los miembros de la empresa acerca de la existencia de un 
ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre pares como entre jefes 
y subordinados. La cordialidad se refiere al sentimiento mutuo que sienten los empleados, 
amistad, y ayuda, incentivándose en la organización los grupos sociales e informales. 
Se concibe un ambiente social dentro de la organización y las relaciones sociales entre 
los jefes con los subordinados es un factor clave para crear un entorno de trabajo que 
permita la atracción, el compromiso de las personas con la organización. 
Responsabilidad 
Es la dimensión que enfatiza la percepción que tiene el individuo sobre el ser su propio 
jefe, el tener un compromiso elevado con el trabajo, el tomar decisiones por sí solo, el 
crearse sus propias exigencias y responsabilidades. Es el sentimiento de los miembros de la 
organización acerca de su autonomía en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo. Es 
la medida en que la supervisión que reciben es de tipo general y no estrecha, es decir, el 





Se percibe que los empleados tienen autonomía en la toma de decisiones relacionadas 
a su trabajo, la supervisión que reciben es general, es decir, son sus propios jefes y son 
conscientes de la responsabilidad que tienen es por ello que realizan su trabajo de forma 
exigentes con ellos mismo para logras sus objetivos. 
Conflictos 
Es el sentimiento del grado en que los miembros de la organización, tanto pares como 
superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los 
problemas tan pronto surjan. 
Se percibe que los conflictos tienen el potencial de mejorar o deteriorar el desarrollo 
de la organización, estas discrepancias pueden surgir en cualquier momento, por ende debe 
haber un nivel de opinión alto para dar a estas diferencias que pueda ocurrir dentro de la 
organización. 
Estándares 
Es la percepción de los miembros acerca del énfasis que pone las organizaciones sobre 
las normas de rendimiento. Se refiere a la importancia de percibir metas implícitas y 
explícitas así como normas de desempeños. Los gerentes que poseen expectativas de logro 
afectan el nivel de excelencia alcanzado por los supervisores. Las personas con alta 
capacidad de poder no se ven motivadas por altas exigencias a menos que impliquen el 
reconocimiento y status que los llevan a tener control y poder. Cuando las personas con 
alta necesidad de afiliación responden a los estándares, lo hacen para complacer a sus jefes 
y compañeros, ganando así la aprobación y aprecios de éstos. 
Se basa a que Todas las empresas establecen estándares y procedimientos y fomentan 





ellos. Deben saber qué hacer y qué no deben hacer para alcanzar las metas y los objetivos 
de rendimiento. 
Desafío 
Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organización acerca de los 
desafíos que impone el trabajo. Es la medida en que la organización promueve la 
aceptación de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos.  
Es cuando la organización promueve la aceptación de riesgos calculados a fin de 
lograr los objetivos propuestos, tanto dentro y fuera de la organización. 
 
2.2.2 El desempeño laboral  
2.2.2.1. Definición  
El desempeño laboral es el comportamiento del trabajador en la búsqueda de los 
objetivos fijados, este constituye la estrategia individual para lograr los objetivos. 
Asimismo, el desempeño laboral como el resultado del comportamiento de los trabajadores 
frente al contenido de su cargo, sus atribuciones, tareas y actividades, depende de un 
proceso de mediación o regulación entre él y la empresa de acuerdo a la perspectiva de 
Chavenato (2000, p. 359) citado por  Quintero, Africano & Faría (2008, p. 36), 
Palaci (2005, p.155)  citado por Pedraza, Amaya & Conde (2010, p. 495). El 
desempeño laboral según Robbins (2004), complementa al determinar, como uno de los 
principios fundamentales de la psicología del desempeño, es la fijación de metas, la cual 
activa el comportamiento y mejora el desempeño, porque ayuda a la persona a enfocar sus 





Chiavenato (2004: 359), plantea: “El desempeño es el comportamiento del evaluado 
en la búsqueda de los objetivos fijados. Constituye la estrategia individual para lograr los 
objetivos deseados”. 
Harrigton (2001) citado en   Quero, Mendoza & Torres (2014, p. 28-29), sostienen que  
el desempeño laboral comprende todas aquellas actividades y tareas que realiza o ejecuta 
un determinado trabajador en una determinada empresa u organización. Igualmente, el 
desempeño laboral aborda el nivel de ejecución logrado por el trabajador en el 
cumplimiento de sus tareas encomendadas de manera muy significativa, repercute en el 
éxito de las metas y los objetivos planeados por la empresa.  
En torno a esto Robbins (2001) citado en   Quero, Mendoza & Torres (2014, p. 28-29), 
“Manifiesta que el desempeño laboral, depende de las habilidades intelectuales o físicas 
que el trabajador requiere, para el eficiente desempeño de sus funciones, haciéndose de 
este modo necesario el estudio actualizado del perfil de los mismos”. 
En cuanto al variable desempeño laboral, se ha recurrido a Robbins, S. (2004), quien 
considera las siguientes dimensiones: 
Rendimiento laboral. 
Es la relación entre los resultados y el tiempo utilizado para obtenerlos, así, cuanto 
menor sea el tiempo que lleve obtener el resultado deseado, más productivo es el sistema. 
Asimismo es el indicador de eficiencia que relaciona la cantidad de recursos utilizados con 
la cantidad de producción obtenida. En el mundo empresarial, la productividad vendría 
dada por el rendimiento laboral, que es la relación entre los objetivos/metas/tareas 
alcanzadas y el tiempo (en horas trabajadas de calidad) que se han necesitado para lograrlo; 





humanos, que son los encargados de ejecutar las funciones propias de un cargo o trabajo. 
(Claves para mejorar el rendimiento  laboral en las empresas, s.f, p. 6) y tiene los 
siguientes indicadores: 
Planeación de recursos  humanos.- Según Munch, (2010, p.31) “Es la determinación 
de escenario futuros y del rumbo a donde se dirige la empresa, y de los resultados que se 
pretenden obtener para minimizar riesgos y definir las estrategias para lograr la misión de 
la organización con una mayor probabilidad de éxito en cuanto a los recursos humanos”. 
Método objetivo de evaluación de rendimiento.- Claves para mejorar el rendimiento  
laboral en las empresas, (s.f, p. 13) “También conocido como sistema cuantitativo, es el 
elegido cuando el rendimiento laboral o los resultados obtenidos derivados del desempeño 
son perfectamente medibles por la organización”. 
Técnica de evaluación de rendimiento del método objetivo.- Las técnicas para 
poner en práctica el método objetivo de evaluación, son: sistemas informáticos, ya que esta 
técnica se centra en aquellas personas que trabajan habitualmente con un ordenador. Son 
un conjunto de aplicaciones tecnológicas que analizan la actividad que los empleados 
llevan a cabo con el ordenador. Las más habituales son: tiempo de inicio y fin de actividad, 
tiempo dedicado a las aplicaciones, monitorización de página webs, ritmo de trabajo, 
descansos tomados, etc.  Datos relacionados con el trabajo: este método permite evaluar 
datos como nivel de absentismo, número de bajas justificadas, accidentes laborales, 
sueldos y otras variables, etc., Estos datos pueden aportar poca información acerca de la 
competencia del trabajador al hacer su tarea, aunque posible distinguir a los empleados 
más responsables de los demás. (Claves para mejorar el rendimiento laboral en las 





Evaluación de desempeño laboral.- Estatuto Básico del Empleado Público [EBEP], 
(s.f.  p. 77) “Es el procedimiento mediante el cual se mide y valora la conducta profesional 
y el rendimiento o el logro de resultados”. 
Comportamiento de los trabajadores  
Don y Slocum (2009, p.4)  “Estudio de individuos y grupos en el contexto de una 
organización y el estudio de los procesos y prácticas internas que influyen en la efectividad 
de los individuos, los equipos y la organización, y  está constituido por  los siguientes 
indicadores: 
Incentivar la colaboración.- Siguiendo a Ovejero (1990)”Si Piaget y sobre todo los 
autores de la Escuela de Ginebra subrayaban la construcción social de la inteligencia y, por 
tanto, la importancia de la interacción social y la actividad común cooperativa para el 
mayor y mejor desarrollo intelectual…”.  
A la par, Gros y Adrián (2004) citado en Guitert &  Pérez-Mateo, 2013, p. 21-22)” 
Proceso de constante interacción en la resolución de problemas, elaboración de proyectos o 
en discusiones acerca de un tema en concreto; donde cada participante tiene definido su rol 
de colaborador en el logros compartidos…” 
Actitudes ante conflictos. -Las actitudes hacia el conflicto son variables emocionales 
que describen la forma en que manejan los individuos los sentimientos que les provoca el 
conflicto. Tendrían carácter bipolar: entusiasta versus reacio, emocional versus racional, 
volátil versus improvocable actitudes como probabilidades de ocurrencia de 
comportamientos con que concluyó el apartado anterior, se diría que ciertas actitudes hacia 
el conflicto indicarían una mayor probabilidad de ocurrencia de determinados estilos de 





“moderadas” por aspectos tales como el tipo de conflicto que se plantea, las características 
de personalidad y biográficas de los protagonistas, su estatus y otros.  Mayer (2000) citado 
por Laca (2005, p. 123), 
Comportamiento ante los trabajos bajo presión.- Según el texto construido por 
Diva Elisa González Robledo para el Departamento de Prácticas Profesionales, 
Universidad EAFIT, (2009.p. 1). “Es la forma en la cual puede actuar trabajador, 
asimismo, es la forma de proceder que tienen las personas u organismos ante los diferentes 
estímulos que reciben y en relación al entorno en el cual se desenvuelven, cuanto se 
encuentran en trabajo bajo presión”. 
Comportamiento ante las comisiones de trabajo.- El enfoque del comportamiento 
(también llamado conductista, con base en el conductismo de la psicología) marca la 
influencia más fuerte de las ciencias de la conducta en la teoría administrativa y la 
búsqueda de nuevas soluciones democráticas, humanas y flexibles a los problemas 
organizacionales. Mientras el estructuralismo ha recibido influencia de la sociología (y más 
específicamente por la sociología organizacional), el enfoque conductual recibe fuerte 
influencia de las ciencias conductuales, y, más aún, de la psicología organizacional. El 
comportamiento es la forma en la que un individuo o una organización actúan o reaccionan 
en sus interacciones con su ambiente y en respuesta a los estímulos que de éste reciben. 
Las ciencias conductuales trajeron a la teoría administrativa una variedad de conclusiones 






Desarrollo de recursos humanos 
Los recursos humanos tienen los siguientes indicadores:  
Capacitación del personal.- Drovett (1992, p.4),  citado en  Quintero, Africano & 
Faría,  (2008) “La capacitación del trabajador, es un proceso de formación implementado 
por el área de recursos humanos con el objeto de que el personal desempeñe su papel lo 
más eficientemente posible”. 
Capacidad de organización y planificación.- Establecer estrategias correctas para el 
desempeño eficaz del puesto, mediante el agrupamiento de actividades, establecimiento de 
prioridades en la realización de las tareas, utilización óptima del tiempo y de todos los 
medios y recursos (Reglamento por el que se articula la carrera horizontal para el PAS de 
la universidad de Oviedo p. 31.) (Salgado, 2011, p. 75-91). 
Conocimientos técnicos.- Comprensión y aplicación de los conocimientos del puesto 
y técnicos necesarios para realizar correctamente el trabajo. Esto incluiría el conocimiento 
de procedimientos, técnicas, métodos, requisitos, instrumentos, materiales, características 
del lugar de trabajo, relaciones con otros puestos, y cualquier otro conocimiento necesario 
para desempeñar los cometidos del puesto con eficacia y eficiencia  (Reglamento por el 
que se articula la carrera horizontal para el PAS de la Universidad de Oviedo p. 32.) 
(Salgado, 2011, p. 75-91). 
Productividad.- Salgado (2011, p. 75-91) “Resultados del trabajo en términos del 
volumen de actividad y cantidad de lo realizado, así como de la calidad del mismo, lo que 





Comportamiento organizacional.- Conducta organizacional es el estudio de la 
dinámica de las organizaciones y como los  grupos e individuos se comportan dentro de 
ellas. Es una ciencia interdisciplinaria. Por ser sistema cooperativo racional, la 
organización únicamente puede alcanzar sus objetivos si las personas que la componen 
coordinan sus esfuerzos con la finalidad de alcanzar algo que individualmente jamás 
conseguirían. Por esa razón, la organización se caracteriza por una división racional del 
trabajo y jerarquía. De la misma forma que una organización tiene expectativas sobre sus 
participantes en relación con sus actividades, talentos y potencial de desarrollo, también los 
participantes tienen sus expectativas en relación con la organización. Las personas ingresan 
y se hacen parte de la organización para obtener satisfacción de sus necesidades personales 
por medio de su participación en ella. (Chiavenato, 2007 p.303). 
Desempeño laboral en la organización 
La dimensión de desempeño laboral en la organización tiene los siguientes 
indicadores:  
Rendimiento laboral.- Reglamento por el que se articula la carrera horizontal para el 
PAS de la Universidad de Oviedo (s.f.,  p. 32.) “Es el cumplimiento de las actividades, 
tareas y funciones propias del puesto en términos de la ejecución de lo que le ha sido 
encomendado”. 
Calidad del trabajo.- Mantenimiento voluntario de la calidad del trabajo, hacer 
referencia al  Interés, constancia y continuidad voluntarios en las acciones y actividades 
laborales desarrolladas, para lograr que el trabajo encomendado resulte de calidad y de 
acuerdo a los objetivos marcados. Se valora la voluntad propia en mantener la calidad y no 





realizado (Reglamento por el que se articula la carrera horizontal para el PAS de la 
Universidad de Oviedo p. 34).  
Uso adecuado del tiempo.- Mantener en buen estado todo el material, instrumental y 
recursos (por ejemplo, máquinas, herramientas, mobiliario, ordenadores, etc.) puestos a su 
disposición para la realización de las tareas del puesto de trabajo, utilizándolos de acuerdo 
a las normas existentes y siempre de acuerdo a la buena fe. Es decir, cuida todo el material 
que utiliza en su trabajo, tanto el que está bajo su responsabilidad como todos aquellos 
bienes que, sin estar bajo su responsabilidad inmediata, utiliza en algún momento del 
desempeño de sus tareas y que han sido puestos a su disposición (Reglamento por el que se 
articula la carrera horizontal para el PAS de la Universidad de Oviedo p. 33). 
Asistencia al trabajo.- “Asistencia al trabajo y uso eficiente del tiempo.- Asistencia y 
utilización del tiempo de la jornada laboral de acuerdo a las normas y de modo eficiente, 
no mostrando un abandono voluntario de las responsabilidades, tareas y deberes del puesto 
y siendo puntual a la llegada y salida”. p. 33 (Reglamento por el que se articula la carrera 
horizontal para el PAS de la Universidad de Oviedo p. 33). 
Ritmo voluntario.- “Ritmo de trabajo adecuado, mostrando consistencia en dicho 
ritmo a lo largo de los periodos evaluados” (no hay grandes oscilaciones) (Reglamento por 
el que se articula la carrera horizontal para el PAS de la Universidad de Oviedo p. 33). 
Motivación al logro.- La Necesidad de Logros para la Organización Los estudios 
realizados revelan que, en todos los niveles académicos, aquellos estudiantes con una 
fuerte necesidad de logros obtienen mejores resultados que los estudiantes con igual 
capacidad y menor necesidad de logros. Estos efectos se observaron también en estudios 





de logros considera que su trabajo es monótono y aburrido, reducirá proporcionalmente el 
nivel de su desempeño. Del mismo modo, si no recibe en tiempo y forma retroalimentación 
sobre su desempeño en el trabajo, dejará de esforzarse tantas ideas (Reglamento por el que 
se articula la carrera horizontal para el PAS de la Universidad de Oviedo p. 24). 
Espíritu emprendedor. - El espíritu emprendedor está estrechamente ligado a la 
iniciativa y a la acción. Las personas dotadas de espíritu emprendedor poseen la capacidad 
de innovar; tienen voluntad de probar cosas nuevas o hacerlas de manera diferente. El 
espíritu emprendedor no debe confundirse con el llamado espíritu de empresa. Éste sólo 
consiste en identificar oportunidades y reunir recursos suficientes de naturaleza varia para 
transformarlos en una empresa. Sin embargo, el que llamamos espíritu emprendedor 
conlleva un aspecto mucho más amplio de actitudes positivas. El espíritu emprendedor 
supone querer desarrollar capacidades de cambio, experimentar con las ideas propias y 
reaccionar con mayor apertura y flexibilidad. (Espíritu emprendedor, motor de futuro, guía 
del profesor Dirección General de Política de la Pequeña y Mediana Empresa. Secretaría 
General de Educación y Formación Profesional. Madrid, septiembre 2003., p.10)  
Competencias genéricas 
De acuerdo a Leal de Suárez, Raiza; Sánchez, Ninoska, (2006, p.546), refieren que las  
competencias genéricas son las que corresponden al Ser del individuo; forman parte de su 
personalidad y de sus elementos intrínsecos, adquiridos durante su desarrollo, en su 
interacción con el grupo familiar, social y educativo. Se centran en las capacidades de 
fondo que conlleva a desempeños superiores en la organización, ante circunstancias no 
predefinidas. Tomando como soporte todos estos insumos teóricos, además de los criterios 
utilizados por la HayGroup, las competencias genéricas que se consideran en este trabajo 





La dimensión competencias genéricas tiene como indicadores 
Competencia cognitiva.- Es la capacidad para aplicar el conocimiento organizativo, 
disposición para el aprendizaje continuo y capacidad para la búsqueda de información. e. 
Competencias de eficacia personal: capacidad para el autocontrol, capacidad para tener 
confianza en sí mismo, actitudes de compromiso con la empresa, capacidad para trabajar 
en equipo, valores de respeto hacia otras personas y valores hacia la responsabilidad (Leal 
de Suárez, Raiza; Sánchez, Ninoska, 2006, p.546). 
Competencias de influencia.- Al respecto Leal de Suárez, Raiza; Sánchez, Ninoska,  
(2006, p.546) “Reconoce a la capacidad para aplicar la sensibilidad interpersonal, 
capacidad para la autoevaluación y actitudes para la disciplina”. 
Competencia de logro.- Según Leal de Suárez, Raiza; Sánchez, Ninoska, (2006, 
p.546) “Son las actitudes hacia la motivación al logro, preocupación (valores) por el orden 
y la calidad, capacidad para la iniciativa, disposición para lograr un espíritu emprendedor y 
valores hacia la integridad personal” 
Competencia técnica.- Aluden a un conjunto de habilidades y destrezas que permiten 
poner en práctica los conocimientos que se poseen. Están implícitas en la correcta 
ejecución de las funciones y tareas de un puesto de trabajo concreto. Exigen la puesta en 
práctica de conocimientos y habilidades técnicas específicas, y por tanto, sus 
comportamientos están directamente asociados a un área funcional, especialidad o 
disciplina técnica necesaria para realizar a cabalidad los procesos de trabajo donde se 
desempeña el trabajador (Dalziel y otros, 1996). 





Competencia técnico profesional.- Las cuales incluyen: habilidades para aplicar la 
formación en el trabajo, habilidades para introducir cambios, Capacidad para redactar 
informes técnicos y capacidad para evaluar opciones. (Leal de Suárez, Raiza; Sánchez, 
Ninoska Competencias profesionales del personal operativo de las empresas automotrices 
para su eficiente desempeño laboral Revista Venezolana de Ciencias Sociales, vol. 10, 
núm. 2, julio-diciembre, 2006, pp. 541-560 Universidad Nacional Experimental Rafael 
María Baralt Cabimas, Venezuela  P. 547).  
Competencias operativas.- Comprende: destrezas para operar máquinas, destrezas 
para el manejo de tecnologías, habilidades para detectar fallas y deficiencias, habilidades 
para el mantenimiento de máquinas y equipos y capacidad para introducir mejoras 
laborales. d. Competencias diferenciadoras: incluye habilidades para aplicar conocimiento 
especializado, habilidades para resolver problemas, habilidades para incrementar la 
producción, orientación para lograr la excelencia, habilidades para la innovación y 
capacidad para seleccionar estrategias. (Leal de Suárez, Raiza; Sánchez, Ninoska 
Competencias profesionales del personal operativo de las empresas automotrices para su 
eficiente desempeño laboral Revista Venezolana de Ciencias Sociales, vol. 10, núm. 2, 
julio-diciembre, 2006, pp. 541-560 Universidad Nacional Experimental Rafael María 
Baralt Cabimas, Venezuela  P. 547).  
Competencia para la ejecución de estrategias.- contempla las siguientes: capacidad 
para optimizar recursos, habilidades para aplicar el sentido de la urgencia, habilidades para 
aplicar medidas estratégicas, capacidad para laborar bajo presión y habilidades para 
establecer prioridades. (Leal de Suárez, Raiza; Sánchez, Ninoska Competencias 
profesionales del personal operativo de las empresas automotrices para su eficiente 





diciembre, 2006, pp. 541-560 Universidad Nacional Experimental Rafael María Baralt 
Cabimas, Venezuela  P. 547).  
2.3. Definición de términos básicos 
Clima laboral.  No es otra cosa el medio en el que se desarrolla el trabajo 
cotidiano. De aquella manera, mientras que un buen clima se orienta hacia los objetivos 
generales, un mal clima destruye el ambiente de trabajo ocasionando situaciones de 
conflicto, malestar y generando un   bajo rendimiento. 
Clima organizacional. El clima organizacional ha sido conceptualizado a nivel 
individual y organizacional. En el nivel individual se le conoce principalmente como clima 
psicológico. En el nivel organizacional generalmente se le conoce como clima 
organizacional o clima laboral. Por su parte, el clima organizacional se caracteriza cuando 
el clima psicológico, es decir las percepciones de los trabajadores son compartidas entre 
los miembros de una organización y existe un acuerdo de dichas percepciones.  
Desempeño laboral. Es en el desempeño laboral donde el individuo manifiesta las 
competencias laborales alcanzadas en las que se integran, como un sistema, conocimientos, 
habilidades, experiencias, sentimientos, actitudes, motivaciones, características personales 
y valores que contribuyen a alcanzar los resultados que se esperan, en correspondencia con 
las exigencias técnicas, productivas y de servicios de la empresa. 
Relación. Una relación es una correspondencia o conexión entre algo o alguien con 
otra cosa u otra persona. De esta forma la noción de relación se utiliza en diversas ciencias 
para explicar todo tipo de fenómenos. La relación alude a la existencia de una conexión 
entre ellos y cosas o de cosas entre sí o con o entre, hechos o circunstancias. 
Influencia. La influencia es la calidad que otorga capacidad para ejercer determinado 





desarrollo de la inteligencia, la afectividad, el asertividad, el comportamiento y, en sentido 
general, la formación de la personalidad.  
Gestión pública. Se considera la gestión como práctica y como disciplina, con 
particular atención al papel de la Economía. Las limitaciones derivadas del carácter 
público del cometido pueden clasificarse en no abordables por esenciales (satisfacen 
objetivos sociales superiores al de la eficiencia) y abordables bien por la investigación bien 
por la acción. Así se llega a otra forma de contemplar la gestión pública: la acción sobre 
dos familias de limitaciones mitigables - falta de incentivos organizativos y falta de 
incentivos individuales- mediante dos grupos de actuaciones: introducción de mecanismos 
de competencia y aplicación de técnicas de gestión, respectivamente. 
Sector público. Es el conjunto de organismos administrativos mediante los cuales 
el Estado cumple, o hace cumplir, la política o voluntad expresada en las leyes del país. 
Esta clasificación incluye dentro del sector público: El poder Legislativo poder ejecutivo, 
Poder Judicial  y  organismos públicos autónomos, instituciones, empresas y personas que 
realizan alguna actividad económica en nombre del Estado y que se encuentran 
representadas por el mismo, es decir, que abarca todas aquellas actividades que el Estado 
(Administración local y central) poseen o controlan. 
Comunicación. Es el proceso de transmitir información y comprensión entre dos 
personas. En el caso de los seres humanos, la comunicación es un acto propio de la 
actividad psíquica, que deriva del pensamiento, el lenguaje y del desarrollo de las 
capacidades psicosociales de relación. El intercambio de mensajes que puede ser verbal o 





Condiciones generales de trabajo. Grado en que los trabajadores perciben que el 
sitio de trabajo es seguro y están dotados de elementos que ayudan a la seguridad personal 
además de sus propios aportes. 
Relaciones personales. Son aquellos contactos que los empleados establecen dentro 
de las organizaciones. Algunas veces estos contactos se establecen de manera formal (por 
objetivos comunes) y otras se dan informalmente (por amistad). 
La motivación Es uno de los sentimientos más vitales que existen porque nos aportan 
una gran energía. Este sentimiento surge como consecuencia de un alto grado de 
implicación en la consecuencia de una meta que nos estimula de verdad. Generalmente, 
por pura ley natural, tendremos a sentirnos más motivados en el inicio de un nuevo 
proyecto que cuando llevamos un tiempo embarcados en esa aventura. 
Conflicto. Es una situación que implica un problema, una dificultad y puede suscitar 
posteriores enfrentamientos, generalmente, entre dos partes o pueden ser más también, 
cuyos intereses, valores y pensamientos observan posiciones absolutamente disímiles y 
contrapuestas. 
Satisfacción con el ambiente físico del trabajo. El ambiente de trabajo les permita el 
bienestar personal y les facilite el hacer un buen trabajo. Un ambiente físico cómodo y un 
adecuado diseño el lugar permitirá un mejor desempeño y favorecerá la satisfacción del 
empleado.  
Satisfacción con la forma en que realiza su trabajo. Estas definiciones nos permiten 
comprender la idea de satisfacción laboral, que es el grado de conformidad de la persona 
respecto a su entorno de trabajo. La satisfacción laboral incluye la consideración de la 





Satisfacción con las oportunidades de desarrollo. La satisfacción laboral puede ser 
determinada por el tipo de actividades que se realizan (es decir, que el trabajo tenga la 
oportunidad de mostrar tus habilidades y que ofrezcan un cierto grado de desafío para que 
exista el interés). Que los empleados sean bien recompensados a través de sus salarios y 
sueldos acordes obviamente a las expectativas de cada uno. Que las condiciones del trabajo 
sean adecuadas, no peligrosas o incomodas lo cual hace mejor su desempeño. 
Relaciones Interpersonales. Son asociaciones entre dos o más personas. Estas 
asociaciones pueden basarse en emociones y sentimientos, como el amor y el gusto 
artístico, el interés por los negocios y por las actividades sociales, las interacciones y 












Capítulo III.  
Hipótesis y variables 
3.1. Hipótesis 
3.1.1. Hipótesis general 
HG. Existe una relación directa y significativa entre el clima organizacional y el 
desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad de Cañete periodo 2015-2016. 
3.1.2. Hipótesis específicas 
HE1. Existe relación directa y significativa entre el clima organizacional y el 
Rendimiento laboral de los trabajadores de la Municipalidad de Cañete; periodo 2015-
2016. 
HE2. Existe relación directa y significativa entre el clima organizacional y el 
Comportamiento laboral de los trabajadores de la Municipalidad de Cañete; periodo 2015-
2016. 
HE3. Existe relación directa y significativa entre el clima organizacional y el Desarrollo 
de recursos humanos de los trabajadores de la Municipalidad de Cañete; periodo 2015-2016. 
HE4. Existe relación directa y significativa entre el clima organizacional y las 






HE5. Existe relación directa y significativa entre el clima organizacional y las 
Competencias técnicas de los trabajadores de la Municipalidad de Cañete; periodo 2015-
2016. 
3.2. Variables 
3.2.1 Variable 1: Clima organizacional 
Definición conceptual Las anteriores definiciones permiten establecer que el clima 
organizacional es la identificación de características que hacen los individuos que 
componen la organización y que influyen en su comportamiento, lo que hace necesario para 
su estudio, la consideración de componentes físicos y humanos, donde prima la percepción 
del individuo dentro de su contexto organizacional. García (Solarte, 2009). 
Definición operacional. Es la identificación de características que hacen los 
individuos que componen la organización y que influyen en su comportamiento, lo que 
hace necesaria para su estudio, la consideración de componentes físicos y humanos, donde 
prima la percepción del individuo dentro de su contexto organizacional. Por lo tanto, para 
entender el clima de una organización es preciso comprender el comportamiento de las 
personas, la estructura de la organización y los procesos organizacionales, que se da en la 
Municipalidad de Cañete. 
3.2.2 Variable 2: Desempeño laboral 
Definición conceptual. Es el valor que se espera aportar a la organización de los 
diferentes episodios conductuales que un individuo lleva acabo en un período de tiempo”. 
Estas conductas, de un mismo o varios individuos en diferentes momentos temporales a la 





Definición operacional. Considera el rendimiento laboral, el comportamiento de los 
trabajadores frente a su cargo, el desarrollo de recursos humanos, desempeño laboral en la 
organización, las competencias operativas, y las competencias de logro y acción.
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3.3. Operacionalización de variables 
Tabla 1.  
Matriz de operacionalización de la variable 1: Clima organizacional 

















- Plan estratégico 
- Estructura organizacional 
- Liderazgo  
- Ética 
II. Motivación  - Reconocimiento  
- Compensación 
- Capacitación 
- Responsabilidad  
- Incentivo económico  
III. Estructura 
organizacional 
- Definición de políticas  
- Definición de tareas 
- Definición de obligaciones  
- Definición de Jerarquía  
- Cumplimiento de reglas y 
procedimientos  
- Establecimiento de trámites 
IV. Relaciones 
colaborativas  
- Cooperación  
- Relacionales interpersonales  
- Socialización  
- Solución de conflictos  
V. Participación  - Compromiso por la productividad  
- Compatibilidad de intereses  
- Intercambio de información  
- Involucramiento en el cambio 
VI. Liderazgo  - Motivación interna 








Tabla 2.  

















- Planeación de recursos humanos 
- Método objetivo de evaluación de 
rendimiento 
- Técnica de evaluación de rendimiento del 
método objetivo 
- Evaluación de desempeño laboral 
II. Comportamiento 
laboral 
- Incentivar la colaboración  
- Actitudes ante conflictos  
- Comportamiento ante los trabajos bajo 
presión 
- Comportamiento ante las comisiones de 
trabajo 
III. Desarrollo de 
recursos humanos  
- Capacitación del personal 
- Capacidad de organización y planificación 
- Conocimientos técnicos  
- Productividad 
- Comportamiento organizacional  
- Rendimiento laboral  
- calidad del trabajo 
- Uso adecuado del tiempo  
- Asistencia al trabajo 
- Ritmo voluntario  
- Motivación al logro 
- Espíritu emprendedor 
IV. Competencias 
genéricas 
- Competencia cognitiva 




- Competencia técnico profesional 
- Competencias operativas 














Capítulo IV.  
Metodología 
4.1. Enfoque de la investigación 
Existen diversos tipos de investigación que pueden realizarse y que permiten 
visualizar el alcance que pueden tener diferentes planteamientos de problema de 
investigación; partiendo de esto, el planteamiento del problema y los objetivos propuestos, 
se determinó que el enfoque de esta investigación es cuantitativo con un alcance 
correlacional.  
El enfoque de la investigación es cuantitativo. Hernández, et al (2010: 234) señala que 
el enfoque cuantitativo consiste en un conjunto de procesos, oséa es secuencial y 
probatorio. Cada etapa precede a la siguiente y no podemos “brincar o eludir” pasos, el 
orden es riguroso, aunque, desde luego, podemos redefinir alguna fase. Parte de una idea, 
que va acotándose y, una vez delimitada, se derivan objetivos y preguntas de investigación, 
se revisa la literatura y se construye un marco o una perspectiva teórica. De las preguntas 
se establecen hipótesis y determinan variables; se desarrolla un plan para probarlas 





obtenidas (con frecuencia utilizando métodos estadísticos), y se establece una serie de 
conclusiones respecto de la(s) hipótesis. 
Aunque la investigación sea cuantitativa el análisis descriptivo de sus resultados 
permitió conocer el comportamiento cualitativo de las dimensiones de las variables clima 
organizacional y desempeño laboral. 
Se tomará el enfoque cuantitativo porque se pretende obtener la recolección de datos 
para conocer o medir el fenómeno en estudio y encontrar soluciones para la misma; la cual 
se lleva a cabo al utilizar procedimientos estandarizados y aceptados por una comunidad 
científica. Para que una investigación sea creíble y aceptada por otros investigadores, debe 
demostrarse que se siguieron tales procedimientos. Como en este enfoque se pretendió 
medir, los fenómenos estudiados deben poder observarse o referirse en el “mundo real”. 
Hernández, et al (2010: 185). 
4.2. Tipo de investigación 
Esta investigación es de tipo no experimental, descriptiva, correlacional, porque 
analizaremos en qué medida el clima organizacional se relaciona con el desempeño laboral 
de la Municipalidad Provincial de Cañete. 
El diseño que se utilizó en la presente investigación fue de tipo no experimental, 
descriptiva correlacional; no experimental porque se observaron situaciones existentes 
dentro de las áreas de estudio de la Municipalidad Provincial de Cañete; las cuales no 
fueron provocadas intencionalmente; descriptiva,  ya que tiene como propósito principal 
describir las características de organizaciones o entornos, esta metodología pretende 
determinar la percepción del trabajador, de manera independiente o conjunta sobre los 





se determina la relación entre clima organizacional y desempeño laboral sin precisar el 
sentido de causalidad. (Hernández Sampiere, 2006). 
4.3. Diseño de la investigación 
Con el propósito de responder a las hipótesis planteadas y cumplir con respecto al tipo 
de investigación al que corresponde, podemos afirmar que: 
Es una Investigación cuantitativa, de tipo correlacional, debido a que se evalúa en una 
población dos variables, para investigar su relación entre éstas (Enredes R., 1996), y de 
diseño no experimental. 






M: Muestra: Trabajadores de la Municipalidad Provincial de Cañete periodo 2015-
2016. 
Ox: (V1) Observación de clima organizacional  
Oy: (V2) Observación de desempeño laboral.  






4.4. Población y muestra 
4.4.1. Población 
En el caso de nuestra investigación, la población estuvo conformada por 314 
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Cañete, Periodo 2015-2016, tal como se 
detalla a continuación: 134 Personal CAS, 114 Obreros (D.L 728), y 114 Empleados (D.L 
276). 
4.4.2. Muestra  
Esta muestra es censal porque su conformación estuvo previamente determinada a la 
investigación a realizar, es decir, no se influyó en su conformación, asimismo la muestra se 
consideró censal porque se seleccionó el 100% de la población al considerarla un número 
manejable de sujetos. En este sentido Ramírez (1997) establece que la muestra censal es 
aquella donde todas las unidades de investigación son consideradas como muestra (p.77). 
Dado que nuestra población es muy específica se tomó a los 314 trabajadores de la 
Municipalidad Provincial de Cañete, Periodo 2015-2016, a esta muestra se le denomina 
muestreo censal. López (1998), opina que “la muestra censal es aquella porción que 
representa toda la población” (p.123). 
Criterios de selección 
a) Criterios de inclusión: 
- Trabajadores que en el periodo 2015-2016, estuvieron realizando labores en la 
Municipalidad Provincial de Cañete. 






- Trabajadores de la Municipalidad Provincial de Cañete que dieron su 
consentimiento para participar en el estudio. 
b) Criterios de exclusión: 
- Trabajadores que en el periodo 2015-2016, no estuvieron realizando labores en la 
Municipalidad Provincial de Cañete. 
- Trabajadores de la Municipalidad Provincial de Cañete, que han sido comunicados 
del contenido del cuestionario o hayan participado del estudio piloto.  
- Trabajadores de la Municipalidad Provincial de Cañete, que aun reuniendo los 
criterios de inclusión se nieguen a participar. 
4.5. Técnica e instrumento de recolección de datos 
4.5.1. Técnicas 
 
Se utilizó la encuesta, cuyo instrumento, el cuestionario, está compuesto por una 
relación de preguntas escritas para que los miembros de las unidades muestrales lean y 
contesten por escrito.  Sobre esta técnica Bernal (2006) nos dice que “es una de las técnicas 
de recolección de información más usadas, a pesar de que cada vez pierde mayor 
credibilidad por el sesgo de las personas encuestadas” (p. 177). 
 
4.5.2. Instrumentos 
El criterio para escoger y elaborar el instrumento tuvo en cuenta la naturaleza de la 
investigación y el tipo de datos que se pretende recolectar. Además, se pretende trabajar no 
con notas para un test o prueba, sino obtener datos sobre la percepción de las variables de 
estudio. Por ello se optó por elaborar un cuestionario que emplee la escala de Líkert como 





Para la recolección de datos se recurrirá al cuestionario como instrumento. Ávila 
(2008)  define al cuestionario como un  
[…] instrumento constituido por un conjunto de preguntas sistemáticamente 
elaboradas, que se formulan al encuestado o entrevistado, con el propósito de obtener los 
datos de las variables considerados en el estudio. Cuando las preguntas se organizan y se 
imprimen, se obtiene el formulario o cédula, que es el instrumento que se utiliza para 
registrar las respuestas o datos. La elaboración del cuestionario requiere de un 
conocimiento previo del fenómeno, tener precisando cuales son las unidades de análisis y 
que aspectos interesa estudiar. El cuestionario debe ser adaptado a las necesidades de la 
investigación y a las características del grupo que estudia. De aquí que su estructura y su 
forma deben estar cuidadosamente elaboradas, la redacción de las preguntas requiere de 
una experiencia y para comprobar su comprensión, es recomendable someter a prueba todo 
tipo de cuestionario (p. 38). 
 
4.6. Tratamiento estadístico 
Para el tratamiento estadístico y la interpretación de los resultados se tuvieron en 
cuenta la estadística descriptiva y la estadística inferencial. 
Según Webster (2001) “la estadística descriptiva es el proceso de recolectar, 
agrupar y presentar datos de una manera tal que describa fácil y rápidamente dichos datos” 
(p. 10). Para ello, se determinan las medidas de tendencia central y de dispersión.  
Luego de la recolección de datos, se procedió al procesamiento de la información, 
con la elaboración de tablas y gráficos estadísticos. Así se obtuvo como producto: 
 
- Tablas. Se elaborarán tablas con los datos de las variables. Sobre las tablas, la  





figuras les permiten a los autores presentar una gran cantidad de información con el fin de 
que sus datos sean más fáciles de comprender”. Además, Kerlinger y Lee (2002) las 
clasifican: “En general hay tres tipos de tablas: unidimensional, bidimensional y k-
dimensional” (p. 212). El número de variables determina el número de dimensiones de una 
tabla, por lo tanto esta investigación usará tablas bidimensionales. 
 
- Gráficas. Las gráficas, incluidos conceptualmente dentro de las figuras, permitirán 
“mostrar la relación entre dos índices cuantitativos o entre una variable cuantitativa 
continua (que a menudo aparece en el eje y) y grupos de sujetos que aparecen en el eje x” 
(APA, 2010, p. 153). Según APA (2010), las gráficas se sitúa en una clasificación, como 
un tipo de figura: “Una figura puede ser un esquema una gráfica, una fotografía, un dibujo 
o cualquier otra ilustración o representación no textual” (p. 127). Acerca de los gráficas, 
Kerlinger y Lee (2002, p. 179) nos dicen “una de las más poderosas herramientas del 
análisis es el gráfico. Un gráfico es una representación bidimensional de una relación o 
relaciones. Exhibe gráficamente conjuntos de pares ordenados en una forma que ningún 
otro método puede hacerlo”.  
 
- Interpretaciones. Las tablas y los gráficos serán interpretados para describir 
cuantitativamente los niveles de las variables y sus respectivas dimensiones. Al respecto, 
Kerlinger y Lee (2002) mencionan: “Al evaluar la investigación, los científicos pueden 
disentir en dos temas generales: los datos y la interpretación de los datos”. (p. 192). Al 
respecto, se reafirma que la interpretación de cada tabla y figura se hizo con criterios 
objetivos. 
 La intención de la estadística descriptiva es obtener datos de la muestra para 
generalizarla a la población de estudio. Al respecto, Navidi (2006, pp. 1-2) nos dice: “La 





respecto de una población por medio del estudio de una muestra relativamente pequeña 
elegida de ésta”. 
Además, se utilizó el SPSS (programa informático Statistical Package for Social 
Sciences versión 20.0 en español), para procesar los resultados de las pruebas estadísticas 
inferenciales. La inferencia estadística, asistida por este programa, se emplea en la prueba 
de hipótesis y los resultados de los gráficos y las tablas  
 
4.7. Procedimiento 
La prueba de hipótesis puede conceptuarse, según Elorza (2000), como una: 
Regla convencional para comprobar o contrastar hipótesis 
estadísticas: establecer α (probabilidad de rechazar falsamente H0) 
igual a un valor lo más pequeño posible; a continuación, de acuerdo 
con H1, escoger una región de rechazo tal que la probabilidad de 
observar un valor muestral en esa región sea igual o menor que α 
cuando H0 es cierta. (p. 351) 
 
Como resultado de la prueba de hipótesis, las frecuencias (el número o porcentaje 
de casos) se organizan en casillas que contienen información sobre la relación de las 
variables. Así, se partirá de un valor supuesto (hipotético) en parámetro poblacional para 
recolectar una muestra aleatoria. Luego, se compara la estadística muestral, así como la 












Capítulo V.  
Resultados 
5.1. Validez y confiabilidad de los instrumentos 
5.1.1. Instrumentos de investigación  
a) Cuestionario sobre clima organizacional 
Para medir la variable 1 (Clima organizacional), se elaboró un cuestionario, el cual está 
dirigido a los trabajadores de la Municipalidad de Cañete, periodo 2015-2016, éste presenta 
las siguientes características: 
Objetivo: 
El presente cuestionario es parte de este estudio que tiene por finalidad la obtención de 
información acerca del clima organizacional en la Municipalidad de Cañete, periodo 2015-
2016. 
Carácter de aplicación: 
El cuestionario es un instrumento que utiliza la técnica de la encuesta, es de carácter 






El cuestionario consta de 25 ítems, cada uno de los cuales tiene cinco alternativas de 
respuesta: Nunca (1); Casi nunca (2); A veces (3), Casi siempre (4), Siempre (5). 
Asimismo, el encuestado solo puede marcar una alternativa, con un aspa (X). Si marca más 
de una, se invalida el ítem. 
Estructura: 
Las dimensiones que evalúa el clima organizacional, son las siguientes: 
- Gestión organizacional 
- Motivación 
- Estructura organizacional 
- Relaciones colaborativas 
- Participación 
- Liderazgo 
Tabla 3.  
Tabla de especificaciones para el cuestionario sobre el clima organizacional 
Dimensiones Estructura del 
cuestionario 
 Porcentaje 
 Ítems Total  
Gestión organizacional 1,2,3,4 4 16.00% 
Motivación 5,6,7,8,9 5 20.00% 
Estructura organizacional 10,11,12,13,14,15 6 24.00% 
Relaciones colaborativas 16,17,18,19 4 16.00% 
Participación 20,21,22,23 4 16.00% 
Liderazgo 24,25 2 8.00% 






Tabla 4.  
Niveles y rangos del cuestionario sobre clima organizacional 
Niveles Deficiente Regular Bueno Eficiente 
Gestión organizacional 4 – 8 9 – 12 13 – 16 17 – 20 
Motivación 5 – 10 11 – 15 16 – 20 21 – 25 
Estructura organizacional 6 – 12 13 – 18 19 – 24 25 – 30 
Relaciones colaborativas 4 – 8 9 – 12 13 – 16 17 – 20 
Participación 4 – 8 9 – 12 13 – 16 17 – 20 
Liderazgo 2 – 4 5 – 6 7 – 8 9 – 10 
Clima organizacional 25 – 50 51 – 75 76 – 
100 
101 – 125 
 
b) Cuestionario sobre desempeño laboral 
Para medir la variable 2 (Desempeño laboral), se elaboró un cuestionario, el cual está 
dirigido a los trabajadores de la Municipalidad de Cañete periodo 2015-2016, éste presenta 
las siguientes características: 
Objetivo 
El presente cuestionario es parte de este estudio que tiene por finalidad la obtención de 
información sobre el desempeño laboral, desde la percepción de los trabajadores de la 
Municipalidad de Cañete periodo 2015-2016. 
Carácter de aplicación 
El cuestionario es un instrumento que utiliza la técnica de la encuesta, es de carácter 







El cuestionario consta de 25 ítems, cada uno de los cuales tiene cinco alternativas de 
respuesta: Nunca (1); Casi nunca (2); A veces (3), Casi siempre (4), Siempre (5). 
Asimismo, el encuestado solo puede marcar una alternativa, con un aspa (X). Si marca más 
de una, se invalida el ítem. 
Estructura 
Las dimensiones que evalúa el desempeño laboral, son las siguientes: 
- Rendimiento laboral 
- Comportamiento laboral 
- Desarrollo de recursos humanos 
- Competencias genéricas 
- Competencia técnica 
Tabla 5.  
Tabla de especificaciones para el cuestionario sobre desempeño laboral 
Dimensiones Estructura del 
cuestionario 
 Porcentaje 
 Ítems Total  
Rendimiento laboral 1,2,3,4, 4 16.00% 
Comportamiento laboral 5,6,7,8 4 16.00% 





Competencias genéricas 21,22 2 8.00% 
Competencia técnica 23,24,25 3 12.00% 








Tabla 6.  
Niveles y rangos del cuestionario sobre desempeño laboral 
Niveles Pésimo Regular Bueno Excelente 
Rendimiento laboral 4 – 8 9 – 12 13 – 16 17 – 20 
Comportamiento laboral 4 – 8 9 – 12 13 – 16 17 – 20 
Desarrollo de recursos 
humanos 
12 – 24 25 – 36 37 – 48 49 – 60 
Competencias genéricas 2 – 4 5 – 6 7 – 8 9 – 10 
Competencia técnica 3 – 6 7 – 9 10 – 12 13 – 15 
Desempeño laboral 25 – 50 51 – 75 76 – 100 101 – 125 
 
5.1.2. Validez de los instrumentos 
a) Análisis de validez de contenido por juicio de expertos del cuestionario sobre clima 
organizacional 
La validez del instrumento: Se midió a través de la validez de contenido, la misma 
que tuvo por finalidad recoger las opiniones y sugerencias de expertos dedicados a la 
docencia con grados académicos de Magister o doctor en Ciencias de la Educación. En este 
procedimiento cada experto emitió un juicio valorativo de un conjunto de aspectos referidos al 
cuestionario sobre clima organizacional. El rango de los valores osciló de 0 a 100%. 
Teniendo en cuenta que el puntaje promedio de los juicios emitidos por cada experto fue 
de 90%, se consideró al calificativo superior a 90% como indicador de que el cuestionario 
sobre clima organizacional, reunía la categoría de adecuado en el aspecto evaluado. 







Tabla 7.  
Validez de contenido por juicio de expertos del cuestionario sobre clima organizacional 
Expertos Clima organizacional 
Dr. Moisés Ronal NIÑO CUEVA 95.00% 
Mg. Moisés ROJAS CACHUAN 95.00% 
Dr. Jorge Luís JAIME CÁRDENAS 95.00% 
Sumatoria de los 3 expertos 285.00% 
Promedio de validez  95.00%  
 
b) Análisis de validez de contenido por juicio de expertos del cuestionario sobre 
desempeño laboral 
La validez del instrumento: Se midió a través de la validez de contenido, la misma 
que tuvo por finalidad recoger las opiniones y sugerencias de expertos dedicados a la 
docencia con grados académicos de magister o doctor en Ciencias de la Educación. En este 
procedimiento cada experto emitió un juicio valorativo de un conjunto de aspectos 
referidos al cuestionario sobre desempeño laboral. El rango de los valores osciló de 0 a 
100%. Teniendo en cuenta que el puntaje promedio de los juicios emitidos por cada 
experto fue de 90%, se consideró al calificativo superior a 90% como indicador de que el 
cuestionario sobre desempeño laboral, reunía la categoría de adecuado en el aspecto 
evaluado. 







Tabla 8.  
Validez de contenido por juicio de expertos del cuestionario sobre desempeño laboral 
Expertos Desempeño laboral 
Dr. Moisés Ronal NIÑO CUEVA 95.00% 
Mg. Moisés ROJAS CACHUAN 95.00% 
Dr. Jorge Luís JAIME CÁRDENAS 95.00% 
Sumatoria de los 3 expertos 285.00% 
Promedio de validez   95.00% 
Los valores resultantes después de tabular la calificación emitida por los expertos, para 
las variables: Clima organizacional, y desempeño laboral, obtuvieron el valor de 95.00%, se 
puede deducir que los instrumentos tienen un nivel de validez Excelente, según la siguiente 
tabla: 
Tabla 9.  
Valores de los niveles de validez 
Valores Niveles de validez 
91 – 100 Excelente 
81 – 90 Muy bueno 
71 – 80 Bueno 
61 – 70 Regular 
51 – 60 Malo 
Fuente: Cabanillas A., G. (2004, p.76). Tesis “Influencia de la enseñanza directa en el mejoramiento de la 
gestión de alianzas estratégicas de los encuestados de Ciencias de la Educación”. UNSCH. 
 
5.1.3. Confiabilidad de los instrumentos  
El cálculo de la confiabilidad por el método de consistencia interna, partió de la 
premisa de que, si el cuestionario tiene preguntas con varias alternativas de respuesta, se 
debe utilizar el coeficiente de confiabilidad de Alfa de Cronbach. Para lo cual se siguieron 





Primero se determinó una muestra piloto de 10 sujetos, a quienes se les aplicó el 
instrumento, para determinar el grado de confiabilidad. 
Segundo, se estimó el coeficiente de confiabilidad para los instrumentos, por el 
método de consistencia interna, el cual consiste en hallar la varianza de cada pregunta, en 
este caso se halló las varianzas de las preguntas, según el instrumento.  
Tercero se sumó los valores obtenidos, se halló la varianza total y se estableció el nivel 
de confiabilidad existente. Para lo cual se utilizó el coeficiente de confiabilidad Alfa de 





K =  Número de preguntas. 
Si 
2 =  Varianza de cada pregunta. 
St
 2 =  Varianza total. 
 
Tabla 10.  
Nivel de confiabilidad de las encuestas, según el método de consistencia interna 
Encuesta Nº de ítems Nº de casos 
Alfa de 
Cronbach 
Clima organizacional 25 10 0.972 
Desempeño laboral 25 10 0.951 
 
Como se puede apreciar en la tabla 10, según SPSS, el Alfa de Cronbach para el 
instrumento de la variable: Clima organizacional, presentó una fiabilidad de 0.972, 




























0.951, como ambos resultados se acercan a 1 se demuestra que el instrumento tiene una: 
Excelente confiabilidad, según la siguiente tabla: 
Tabla 11.  
Valores de los niveles de confiabilidad 
Valores Nivel de confiabilidad 
0.53 a menos Confiabilidad nula 
0.54 a 0.59 Confiabilidad baja 
0.60 a 0.65 Confiable 
0.66 a 0.71 Muy confiable 
0.72 a 0.99 Excelente confiabilidad 
1.0 Confiabilidad perfecta 
Fuente: Hernández y otros (2014). Metodología de la investigación científica. 6a ed. México DF, México: 
McGraw Hill., p. 208. 
5.2. Presentación y análisis de los resultados 
Luego de la aplicación de los instrumentos a la muestra objeto de la presente 
investigación y procesado la información obtenida (niveles y rangos), se procedió a 
analizar la información, tanto a nivel descriptivo, como a nivel inferencial, lo cual nos 
permitió realizar las mediciones y comparaciones necesarias para el presente trabajo, y 
cuyos resultados se presentan a continuación: 
5.2.1. Nivel descriptivo 
Niveles de la variable: Clima organizacional 
Tabla 12.  
Variable 1: Clima organizacional 




Eficiente 101 – 125 36 11.5% 
Bueno 76 – 100 103 32.8% 
Regular 51 – 75 126 40.1% 
Deficiente 25 – 50 49 15.6% 

















Figura 4. Variable 1: Clima organizacional 
La tabla 12 y figura 1 indican que, de una muestra de 314 trabajadores de la 
Municipalidad de Cañete, correspondiente al periodo 2015-2016, el 40.1% (126) considera 
Regular el clima organizacional, el 32.8% (103) lo considera Bueno, el 15.6% (49) lo 
considera Deficiente, y el 11.5% (36) lo considera Eficiente. 
Tabla 13.  
Dimensión 1: Gestión organizacional 




Eficiente 17 – 20 39 12.4% 
Bueno 13 – 16 104 33.1% 
Regular 9 – 12 118 37.6% 
Deficiente 4 – 8 53 16.9% 


























Figura 5. Dimensión 1: Gestión organizacional 
 
La tabla 13 y figura 5 indican que, de una muestra de 314 trabajadores de la 
Municipalidad de Cañete, correspondiente al periodo 2015-2016, el 37.6% (118) considera 
Regular la gestión organizacional, el 33.1% (104) lo considera Bueno, el 16.9% (53) lo 
considera Deficiente, y el 12.4% (39) lo considera Eficiente. 
Tabla 14.  
Dimensión 2: Motivación 
Niveles Rango Frecuencia Absoluta (f) Frecuencia Relativa (%) 
Eficiente 21 – 25 36 11.5% 
Bueno 16 – 20 92 29.3% 
Regular 11 – 15 137 43.6% 
Deficiente 5 – 10 49 15.6% 




















Figura 6. Dimensión 2: Motivación 
La tabla 14 y figura 6 indican que, de una muestra de 314 trabajadores de la 
Municipalidad de Cañete, correspondiente al periodo 2015-2016, el 43.6% (137) considera 
Regular la motivación, el 29.3% (92) lo considera Bueno, el 15.6% (49) lo considera 
Deficiente, y el 11.5% (36) lo considera Eficiente. 
Tabla 15.  
Dimensión 3: Estructura organizacional 
Niveles Rango Frecuencia Absoluta (f) Frecuencia Relativa (%) 
Eficiente 25 – 30 22 7.0% 
Bueno 19 – 24 124 39.5% 
Regular 13 – 18 116 36.9% 
Deficiente 6 – 12 52 16.6% 




















Figura 7. Dimensión 3: Estructura organizacional 
La tabla 15 y figura 7 indican que, de una muestra de 314 trabajadores de la 
Municipalidad de Cañete, correspondiente al periodo 2015-2016, el 39.5% (124) considera 
Bueno la estructura organizacional, el 36.9% (116) lo considera Regular, el 16.6% (52) lo 
considera Deficiente, y el 7.0% (22) lo considera Eficiente. 
Tabla 16.  
Dimensión 4: Relaciones colaborativas 
Niveles Rango Frecuencia Absoluta (f) Frecuencia Relativa (%) 
Eficiente 17 – 20 34 10.8% 
Bueno 13 – 16 130 41.4% 
Regular 9 – 12 97 30.9% 
Deficiente 4 – 8 53 16.9% 




















Figura 8. Dimensión 4: Relaciones colaborativas 
La tabla 16 y figura 8 indican que, de una muestra de 314 trabajadores de la 
Municipalidad de Cañete, correspondiente al periodo 2015-2016, el 41.4% (130) considera 
Bueno las relaciones colaborativas, el 30.9% (97) lo considera Regular, el 16.9% (53) lo 
considera Deficiente, y el 10.8% (34) lo considera Eficiente. 
Tabla 17.  
Dimensión 5: Participación 
Niveles Rango Frecuencia Absoluta (f) Frecuencia Relativa (%) 
Eficiente 17 – 20 33 10.5% 
Bueno 13 – 16 133 42.4% 
Regular 9 – 12 112 35.7% 
Deficiente 4 – 8 36 11.5% 





















Figura 9. Dimensión 5: Participación 
La tabla 17 y figura 9 indican que, de una muestra de 314 trabajadores de la 
Municipalidad de Cañete, correspondiente al periodo 2015-2016, el 42.4% (133) considera 
Bueno la participación, el 35.7% (112) lo considera Regular, el 11.5% (36) lo considera 
Deficiente, y el 10.5% (33) lo considera Eficiente. 
Tabla 18.  
Dimensión 6: Liderazgo 
Niveles Rango Frecuencia Absoluta (f) Frecuencia Relativa (%) 
Eficiente 9 – 10 34 10.8% 
Bueno 7 – 8 109 34.7% 
Regular 5 – 6 90 28.7% 
Deficiente 2 – 4 81 25.8% 



















Figura 10. Dimensión 6: Liderazgo 
La tabla 18 y figura 10 indican que, de una muestra de 314 trabajadores de la 
Municipalidad de Cañete, correspondiente al periodo 2015-2016, el 34.7% (109) considera 
Bueno el liderazgo, el 28.7% (90) lo considera Regular, el 25.8% (81) lo considera 
Deficiente, y el 10.8% (34) lo considera Eficiente. 
Niveles de la variable: Desempeño laboral 
Tabla 19.  
Variable 2: Desempeño laboral 
Niveles Rango Frecuencia Absoluta (f) Frecuencia Relativa (%) 
Excelente 101 – 125 57 18.2% 
Bueno 76 – 100 77 24.5% 
Regular 51 – 75 159 50.6% 
Pésimo 25 – 50 21 6.7% 




















Figura 11. Variable 2: Desempeño laboral 
La tabla 19 y figura 11 indican que, de una muestra de 314 trabajadores de la 
Municipalidad de Cañete, correspondiente al periodo 2015-2016, el 50.6% (159) considera 
Regular el desempeño laboral, el 24.5% (77) lo considera Bueno, el 18.2% (57) lo 
considera Excelente, y el 6.7% (21) lo considera Pésimo. 
Tabla 20.  
Dimensión 1: Rendimiento laboral 




Excelente 17 – 20 68 21.7% 
Bueno 13 – 16 63 20.1% 
Regular 9 – 12 85 27.1% 
Pésimo 4 – 8 98 31.2% 




















Figura 12. Dimensión 1: Rendimiento laboral 
La tabla 20 y figura 12 indican que, de una muestra de 314 trabajadores de la 
Municipalidad de Cañete, correspondiente al periodo 2015-2016, el 31.2% (98) considera 
Pésimo el rendimiento laboral, el 27.1% (85) lo considera Regular, el 21.7% (68) lo 
considera Excelente, y el 20.1% (63) lo considera Bueno. 
Tabla 21.  
Dimensión 2: Comportamiento laboral 




Excelente 17 – 20 49 15.6% 
Bueno 13 – 16 77 24.5% 
Regular 9 – 12 181 57.6% 
Pésimo 4 – 8 7 2.2% 




















Figura 13. Dimensión 2: Comportamiento laboral 
La tabla 21 y figura 13 indican que, de una muestra de 314 trabajadores de la 
Municipalidad de Cañete, correspondiente al periodo 2015-2016, el 57.6% (181) considera 
Regular el comportamiento laboral, el 24.5% (77) lo considera Bueno, el 15.6% (49) lo 
considera Excelente, y el 2.2% (7) lo considera Pésimo. 
Tabla 22.  
Dimensión 3: Desarrollo de recursos humanos 




Excelente 49 – 60 48 15.3% 
Bueno 37 – 48 84 26.8% 
Regular 25 – 36 153 48.7% 
Pésimo 12 – 24 29 9.2% 




















Figura 14. Dimensión 3: Desarrollo de recursos humanos 
La tabla 22 y figura 14 indican que, de una muestra de 314 trabajadores de la 
Municipalidad de Cañete, correspondiente al periodo 2015-2016, el 48.7% (153) considera 
Regular el desarrollo de recursos humanos, el 26.8% (84) lo considera Bueno, el 15.3% 
(48) lo considera Excelente, y el 9.2% (29) lo considera Pésimo. 
Tabla 23.  
Dimensión 4: Competencias genéricas 




Excelente 9 – 10 76 24.2% 
Bueno 7 – 8 56 17.8% 
Regular 5 – 6 145 46.2% 
Pésimo 2 – 4 37 11.8% 



















Figura 15. Dimensión 4: Competencias genéricas 
La tabla 23 y figura 15 indican que, de una muestra de 314 trabajadores de la 
Municipalidad de Cañete, correspondiente al periodo 2015-2016, el 46.2% (145) considera 
Regular las competencias genéricas, el 24.2% (76) lo considera Excelente, el 17.8% (56) lo 
considera Bueno, y el 11.8% (37) lo considera Pésimo. 
Tabla 24.  
Dimensión 5: Competencias técnicas 




Excelente 13 – 15 38 12.1% 
Bueno 10 – 12 85 27.1% 
Regular 7 – 9 78 24.8% 
Pésimo 3 – 6 113 36.0% 





















Figura 16. Dimensión 5: Competencias técnicas 
La tabla 24 y figura 16 indican que, de una muestra de 314 trabajadores de la 
Municipalidad de Cañete, correspondiente al periodo 2015-2016, el 36.0% (113) considera 
Pésimo las competencias técnicas, el 27.1% (85) lo considera Bueno, el 24.8% (78) lo 
considera Regular, y el 12.1% (38) lo considera Excelente. 
5.2.2. Nivel inferencial 
5.2.2.1 Prueba estadística para la determinación de la normalidad 
Para el análisis de los resultados obtenidos se determinó, inicialmente, el tipo de 
distribución que presentan los datos, tanto a nivel de la variable 1, como de la variable 2, 
utilizando la prueba Kolmogorov-Smirnov(a) de bondad de ajuste. Esta prueba permite 
medir el grado de concordancia existente entre la distribución de un conjunto de datos y 
una distribución teórica específica. Su objetivo es señalar si los datos provienen de una 






Considerando el valor obtenido en la prueba de distribución, se determinará el uso de 
estadísticos paramétricos (r de Pearson) o no paramétricos (Chi cuadrado y Rho de 
Spearman). Los pasos para desarrollar la prueba de normalidad son los siguientes: 
Paso 1: 
Plantear la Hipótesis nula (H0) y la Hipótesis alternativa (H1): 
Hipótesis Nula (H0):  
No existen diferencias significativas entre la distribución ideal y la distribución normal 
de los datos. 
Hipótesis Alternativa (H1): 
Existen diferencias significativas entre la distribución ideal y la distribución normal de 
los datos. 
Paso 2: 
Seleccionar el nivel de significancia 
Para efectos de la presente investigación se ha determinado que: α = 0.05 
Paso 3: 
Escoger el valor estadístico de prueba 








Tabla 25.  
Pruebas de normalidad 
 Kolmogorov – Smirnov 
(a) 
 Estadístico gl Sig. 
Clima organizacional 0.178 314 0.000 
Desempeño laboral 0.205 314 0.000 
Paso 4 
Formulamos la regla de decisión 
Una regla decisión es un enunciado de las condiciones según las que se acepta o se rechaza 
la Hipótesis nula, para lo cual es imprescindible determinar el valor crítico, que es un 
número que divide la región de aceptación y la región de rechazo. 
Regla de decisión 
Si alfa (Sig) > 0.05; Se acepta la Hipótesis nula 
Si alfa (Sig) < 0.05; Se rechaza la Hipótesis nula 
Paso 5: 
Toma de decisión 
Como el valor p de significancia del estadístico de prueba de normalidad tiene el valor 
de 0.000 y 0.000; entonces para valores Sig. < 0.05; se cumple que; se rechaza la Hipótesis 
nula y se acepta la Hipótesis alterna. Esto quiere decir que; según los resultados obtenidos 
podemos afirmar que los datos de la muestra de estudio no provienen de una distribución 
normal. 
Asimismo, según puede observarse en las figuras siguientes la curva de distribución 













Figura 17. Distribución de frecuencias de los puntajes del cuestionario sobre clima 
organizacional. 
Según puede observarse en la figura 14 la distribución de frecuencias de los puntajes 
obtenidos a través del cuestionario sobre clima organizacional se hallan sesgados hacia la 
derecha, teniendo una media de 111.28 y una desviación típica de 31.139, asimismo, la 
figura muestra que la curva de distribución difiere de la curva normal, considerada como 
una curva platicúrtica, según Jimeno (2006), “Presenta un reducido grado de concentración 
alrededor de los valores centrales de la variable” (p. 193), por lo tanto se afirma que la 













Según puede observarse en la figura 15 la distribución de frecuencias de los puntajes 
obtenidos a través del cuestionario sobre desempeño laboral se hallan sesgados hacia la 
derecha, teniendo una media de 72.32 y una desviación típica de 21.31. Asimismo, la 
figura muestra que la curva de distribución difiere de la curva normal, considerada como 
curva platicúrtica. Jimeno (2006), “Presenta un reducido grado de concentración alrededor 
de los valores centrales de la variable” (p. 193). 
De igual forma, se observa que el nivel de significancia (Sig. asintót. (bilateral) para la Z 
de Kolmogorov-Smirnov(a) es menor que 0.05 tanto en los puntajes obtenidos a nivel del 
cuestionario sobre clima organizacional como del cuestionario sobre desempeño laboral, por 
lo que se puede deducir que la distribución de estos puntajes en ambos casos difieren de la 
distribución normal, por lo tanto, para el desarrollo de la prueba de hipótesis; se ha utilizado la 
prueba no paramétrica para distribución no normal de los datos Chi cuadrado (asociación de 
variables) y Rho de Spearman (relación entre variables). 
5.2.2.2. Prueba de hipótesis 
En el presente rubro se presenta cada una de las hipótesis puestas a prueba, 
contrastándolas en el mismo orden que han sido formuladas, con el fin de facilitar la 
interpretación de los datos. 
Hipótesis general 
Paso 1: Planteamiento de la hipótesis nula (Ho) e hipótesis alternativa (H1): 
Hipótesis Nula (H0):  
No, existe relación directa y significativa entre el clima organizacional y el desempeño 





Hipótesis Alterna (H1):  
Existe relación directa y significativa entre el clima organizacional y el desempeño 
laboral de los trabajadores de la Municipalidad de Cañete periodo 2015-2016. 
Paso 2: Seleccionar el nivel de significancia 
El nivel de significancia consiste en la probabilidad de rechazar la hipótesis nula, 
cuando es verdadera, a esto se le denomina Error de Tipo I, algunos autores consideran que 
es más conveniente utilizar el término Nivel de Riesgo, en lugar de significancia. A este nivel 
de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa (α). 
Para la presente investigación se ha determinado que: α = 0.05 
Paso 3: Escoger el valor estadístico de la prueba 
Con el propósito de establecer el grado de relación entre cada una de las variables 
objeto de estudio, se ha utilizado el Coeficiente de Correlación Chi Cuadrado y Rho de 











Desempeño laboral Total 
 Pésimo Regular Bueno Excelente  
n % n % n % n % n % 
Eficiente 0 0.0% 0 0.0% 1 0.3% 35 11.1% 36 11.5% 
Bueno 0 0.0% 9 2.9% 72 22.9% 22 7.0% 103 32.8% 
Regular 21 6.7% 101 32.2% 4 1.3% 0 0.0% 126 40.1% 
Deficiente 0 0.0% 49 15.6% 0 0.0% 0 0.0% 49 15.6% 
Total 21 6.7% 159 50.6% 77 24.5% 57 18.2% 314 100% 
Chi cuadrado = 45.748   g.l. = 9     p = 0.000  <  0.05 
Correlación Rho de Spearman = 0.862 
 
Paso 4: Interpretación 
Interpretación de la tabla de contingencia  
En la tabla 26 se observa que el 11.1% de los trabajadores encuestados que consideran 
eficiente el clima organizacional, también consideran excelente el desempeño laboral, por 
otro lado el 22.9% de los encuestados que consideran bueno el clima organizacional, 
también consideran bueno el desempeño laboral, asimismo el 32.2% de los encuestados que 
consideran regular el clima organizacional, también consideran regular el desempeño 
laboral, por último el 0.0% de los encuestados que consideran deficiente el clima 






Interpretación del Chi cuadrado: 



















Debido a que el valor calculado:             pertenece a 
la región de rechazo bajo la hipótesis nula, y además *p-valor = 0.00 < 0.05, existe 
evidencia para rechazar la hipótesis nula (Ho), y en consecuencia aceptar la hipótesis 
alterna (Ha). 
Asimismo, asumiendo que el valor p = 0.000 se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 
hipótesis alterna, diciendo que: Existe relación directa y significativa entre el clima 
organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad de Cañete 
periodo 2015-2016. 
Región de Rechazo 
Punto Crítico 
Xc = 45.748 
2 
Xt = 16.919 
2 
Región de Aceptación 
919.16>748.45 22 == tablac XX
RAHoXX tablacálculado 
22   <
RRHoXX tablacálculado 





Interpretación del Rho de Spearman 
Se observa que el clima organizacional está relacionado directamente con el desempeño 
laboral según la opinión de los trabajadores de la Municipalidad de Cañete periodo 2015-
2016, es decir que a mayores niveles de clima organizacional existirán mayores niveles de 
desempeño laboral, además según la correlación de Spearman de 0.862 representa ésta una 
correlación positiva considerable; asimismo si elevamos r2 se obtiene la varianza de 
factores comunes r2 = 0.743 por lo tanto existe una varianza compartida del 74.3% 













Figura 19. Diagrama de dispersión: Clima organizacional * Desempeño laboral 
Paso 5: Toma de decisión 
En consecuencia, se verifica que: Existe relación directa y significativa entre el clima 







Hipótesis específica 1 
Paso 1: Planteamiento de la hipótesis nula (Ho) e hipótesis alternativa (H1): 
Hipótesis Nula (H0): 
No, existe relación directa y significativa entre el clima organizacional y el Rendimiento 
laboral de los trabajadores de la Municipalidad de Cañete; periodo 2015-2016. 
Hipótesis Alterna (H1): 
Existe relación directa y significativa entre el clima organizacional y el Rendimiento 
laboral de los trabajadores de la Municipalidad de Cañete; periodo 2015-2016. 
Paso 2: Seleccionar el nivel de significancia 
El nivel de significancia consiste en la probabilidad de rechazar la hipótesis nula, 
cuando es verdadera, a esto se le denomina Error de Tipo I, algunos autores consideran que 
es más conveniente utilizar el término Nivel de Riesgo, en lugar de significancia. A este nivel 
de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa (α). 
Para la presente investigación se ha determinado que: α = 0.05 
Paso 3: Escoger el valor estadístico de la prueba 
Con el propósito de establecer el grado de relación entre cada una de las variables 
objeto de estudio, se ha utilizado el Coeficiente de Correlación Chi Cuadrado y Rho 







Tabla 26.  
Tabla de contingencia: Clima organizacional * Rendimiento laboral 
Clima 
organizacional 
Rendimiento laboral Total 
 Pésimo Regular Bueno Excelente  
n % n % n % n % n % 
Eficiente 0 0.0% 0 0.0% 3 1.0% 33 10.5% 36 11.5% 
Bueno 0 0.0% 17 5.4% 51 16.2% 35 11.1% 103 32.8% 
Regular 92 29.3% 25 8.0% 9 2.9% 0 0.0% 126 40.1% 
Deficiente 6 1.9% 43 13.7% 0 0.0% 0 0.0% 49 15.6% 
Total 98 31.2% 85 27.1% 63 20.1% 68 21.7% 314 100% 
Chi cuadrado = 36.586   g.l. = 9     p = 0.000  <  0.05 
Correlación Rho de Spearman = 0.725 
 
Paso 4: Interpretación 
Interpretación de la tabla de contingencia  
En la tabla 27 se observa que el 10.5% de los trabajadores encuestados que consideran 
eficiente el clima organizacional, también consideran excelente el rendimiento laboral, por 
otro lado el 16.2% de los encuestados que consideran bueno el clima organizacional, también 
consideran bueno el rendimiento laboral, asimismo el 8.0% de los encuestados que 
consideran regular el clima organizacional, también consideran regular el rendimiento 
laboral, por último el 1.9% de los encuestados que consideran deficiente el clima 







Interpretación del Chi cuadrado: 


















Debido a que el valor calculado:            pertenece a 
la región de rechazo bajo la hipótesis nula, y además *p-valor = 0.00 < 0.05, existe evidencia 
para rechazar la hipótesis nula (Ho), y en consecuencia aceptar la hipótesis alterna (Ha). 
Asimismo, asumiendo que el valor p = 0.000 se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 
hipótesis alterna, diciendo que: Existe relación directa y significativa entre el clima 




Región de Rechazo 
Punto Crítico 
Xc = 36.586 
2 
Xt = 16.919 
2 
Región de Aceptación 
919.16>586.36 22 == tablac XX
RAHoXX tablacálculado 
22   <
RRHoXX tablacálculado 





Interpretación del Rho de Spearman 
Se observa que el clima organizacional está relacionado directamente con el rendimiento 
laboral, según la opinión de los trabajadores de la Municipalidad de Cañete; periodo 2015-
2016, es decir que a mayores niveles de clima organizacional existirán mayores niveles de 
rendimiento laboral, además según la correlación de Spearman de 0.725 representa ésta 
una correlación positiva media; asimismo si elevamos r2 se obtiene la varianza de factores 
comunes r2 = 0.525 por lo tanto existe una varianza compartida del 52.5% (Hernández, 












Figura 20. Diagrama de dispersión: Clima organizacional * Rendimiento laboral 
Paso 5: Toma de decisión 
En consecuencia, se verifica que: Existe relación directa y significativa entre el clima 
organizacional y el Rendimiento laboral de los trabajadores de la Municipalidad de 






Hipótesis específica 2 
Paso 1: Planteamiento de la hipótesis nula (Ho) e hipótesis alternativa (H1): 
Hipótesis Nula (H0):  
No, existe relación directa y significativa entre el clima organizacional y el Comportamiento 
laboral de los trabajadores de la Municipalidad de Cañete; periodo 2015-2016. 
Hipótesis Alterna (H1):  
Existe relación directa y significativa entre el clima organizacional y el Comportamiento 
laboral de los trabajadores de la Municipalidad de Cañete; periodo 2015-2016. 
Paso 2: Seleccionar el nivel de significancia 
El nivel de significancia consiste en la probabilidad de rechazar la hipótesis nula, 
cuando es verdadera, a esto se le denomina Error de Tipo I, algunos autores 
consideran que es más conveniente utilizar el término Nivel de Riesgo, en lugar de 
significancia. A este nivel de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa (α). 
Para la presente investigación se ha determinado que: α = 0.05 
Paso 3: Escoger el valor estadístico de la prueba 
Con el propósito de establecer el grado de relación entre cada una de las variables 
objeto de estudio, se ha utilizado el Coeficiente de Correlación Chi Cuadrado y Rho 






Tabla 27.  
Tabla de contingencia: Clima organizacional * Comportamiento laboral 
Clima 
organizacional 
Comportamiento laboral Total 
 Pésimo Regular Bueno Excelente  
n % n % n % n % n % 
Eficiente 0 0.0% 0 0.0% 6 1.9% 30 9.6% 36 11.5% 
Bueno 0 0.0% 20 6.4% 64 20.4% 19 6.1% 103 32.8% 
Regular 0 0.0% 119 37.9% 7 2.2% 0 0.0% 126 40.1% 
Deficiente 7 2.2% 42 13.4% 0 0.0% 0 0.0% 49 15.6% 
Total 7 2.2% 181 57.6% 77 24.5% 49 15.6% 314 100% 
Chi cuadrado = 36.515   g.l. = 9     p = 0.000  <  0.05 
Correlación Rho de Spearman = 0.779 
 
Paso 4: Interpretación 
Interpretación de la tabla de contingencia  
En la tabla 28 se observa que el 9.6% de los trabajadores encuestados que consideran 
eficiente el clima organizacional, también consideran excelente el comportamiento laboral, 
por otro lado el 20.4% de los encuestados que consideran bueno el clima organizacional, 
también consideran bueno el comportamiento laboral, asimismo el 37.9 % de los encuestados 
que consideran regular el clima organizacional, también consideran regular el 
comportamiento laboral, por último el 2.2% de los encuestados que consideran deficiente 







Interpretación del Chi cuadrado: 



















Debido a que el valor calculado:            pertenece a 
la región de rechazo bajo la hipótesis nula, y además *p-valor = 0.00 < 0.05, existe 
evidencia para rechazar la hipótesis nula (Ho), y en consecuencia aceptar la hipótesis 
alterna (Ha). 
Asimismo, asumiendo que el valor p = 0.000 se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 
hipótesis alterna, diciendo que: Existe relación directa y significativa entre el clima 
organizacional y el Comportamiento laboral de los trabajadores de la Municipalidad de 
Cañete; periodo 2015-2016. 
 
 
Región de Rechazo 
Punto Crítico 
Xc = 35.515 
2 
Xt = 16.919 
2 
Región de Aceptación 
919.16>515.35 22 == tablac XX
RAHoXX tablacálculado 
22   <
RRHoXX tablacálculado 





Interpretación del Rho de Spearman 
Se observa que el clima organizacional está relacionado directamente con el 
comportamiento laboral, según la opinión de los trabajadores de la Municipalidad de Cañete; 
periodo 2015-2016, es decir que a mayores niveles de clima organizacional existirán mayores 
niveles de comportamiento laboral, además según la correlación de Spearman de 0.779 
representa ésta una correlación positiva considerable; asimismo si elevamos r2 se obtiene la 
varianza de factores comunes r2 = 0.606 por lo tanto existe una varianza compartida del 60.6% 












Figura 21. Diagrama de dispersión: Clima organizacional * Comportamiento laboral 
Paso 5: Toma de decisión 
En consecuencia, se verifica que: Existe relación directa y significativa entre el clima 
organizacional y el Comportamiento laboral de los trabajadores de la Municipalidad de 






Hipótesis específica 3 
Paso 1: Planteamiento de la hipótesis nula (Ho) e hipótesis alternativa (H1): 
Hipótesis Nula (H0):  
No, existe relación directa y significativa entre el clima organizacional y el Desarrollo de 
recursos humanos de los trabajadores de la Municipalidad de Cañete; periodo 2015-2016. 
Hipótesis Alterna (H1):  
Existe relación directa y significativa entre el clima organizacional y el Desarrollo de 
recursos humanos de los trabajadores de la Municipalidad de Cañete; periodo 2015-2016. 
Paso 2: Seleccionar el nivel de significancia 
El nivel de significancia consiste en la probabilidad de rechazar la hipótesis nula, 
cuando es verdadera, a esto se le denomina Error de Tipo I, algunos autores consideran que 
es más conveniente utilizar el término Nivel de Riesgo, en lugar de significancia. A este nivel 
de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa (α). 
Para la presente investigación se ha determinado que: α = 0.05 
Paso 3: Escoger el valor estadístico de la prueba 
Con el propósito de establecer el grado de relación entre cada una de las variables 
objeto de estudio, se ha utilizado el Coeficiente de Correlación Chi Cuadrado y Rho de 







Tabla 28.  
Tabla de contingencia: Clima organizacional * Desarrollo de recursos humanos 
Clima 
organizacional 
Desarrollo de recursos humanos Total 
 Pésimo Regular Bueno Excelente  
n % n % n % n % n % 
Eficiente 0 0.0% 0 0.0% 8 2.5% 28 8.9% 36 11.5% 
Bueno 0 0.0% 12 3.8% 71 22.6% 20 6.4% 103 32.8% 
Regular 28 8.9% 94 29.9% 4 1.3% 0 0.0% 126 40.1% 
Deficiente 1 0.3% 47 15.0% 1 0.3% 0 0.0% 49 15.6% 
Total 29 9.2% 153 48.7% 84 26.8% 48 15.3% 314 100% 
Chi cuadrado = 30.916   g.l. = 9     p = 0.000  <  0.05 
Correlación Rho de Spearman = 0.765 
 
Paso 4: Interpretación 
Interpretación de la tabla de contingencia  
En la tabla 29 se observa que el 8.9% de los trabajadores encuestados que consideran 
eficiente el clima organizacional, también consideran excelente el desarrollo de recursos 
humanos, por otro lado el 22.6% de los encuestados que consideran bueno el clima 
organizacional, también consideran bueno el desarrollo de recursos humanos, asimismo el 
29.9 % de los encuestados que consideran regular el clima organizacional, también 
consideran regular el desarrollo de recursos humanos, por último el 0.3% de los 
encuestados que consideran deficiente el clima organizacional, también consideran pésimo 






Interpretación del Chi cuadrado: 


















Debido a que el valor calculado:            pertenece a 
la región de rechazo bajo la hipótesis nula, y además *p-valor = 0.00 < 0.05, existe 
evidencia para rechazar la hipótesis nula (Ho), y en consecuencia aceptar la hipótesis 
alterna (Ha). 
Asimismo, asumiendo que el valor p = 0.000 se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 
hipótesis alterna, diciendo que: Existe relación directa y significativa entre el clima 
organizacional y el Desarrollo de recursos humanos de los trabajadores de la 
Municipalidad de Cañete; periodo 2015-2016. 
Región de Rechazo 
Punto Crítico 
Xc = 30.916 
2 
Xt = 16.919 
2 
Región de Aceptación 
919.16>916.30 22 == tablac XX
RAHoXX tablacálculado 
22   <
RRHoXX tablacálculado 





Interpretación del Rho de Spearman 
Se observa que el clima organizacional está relacionado directamente con el desarrollo 
de recursos humanos, según la opinión de los trabajadores de la Municipalidad de Cañete; 
periodo 2015-2016, es decir que a mayores niveles de clima organizacional existirán 
mayores niveles de desarrollo de recursos humanos, además según la correlación de 
Spearman de 0.765 representa ésta una correlación positiva considerable; asimismo si 
elevamos r2 se obtiene la varianza de factores comunes r2 = 0.585 por lo tanto existe una 











Figura 22. Diagrama de dispersión: Clima organizacional * Desarrollo de recursos 
humanos 
 
Paso 5: Toma de decisión 
En consecuencia, se verifica que: Existe relación directa y significativa entre el clima 
organizacional y el Desarrollo de recursos humanos de los trabajadores de la Municipalidad de 






Hipótesis específica 4 
Paso 1: Planteamiento de la hipótesis nula (Ho) e hipótesis alternativa (H1): 
Hipótesis Nula (H0):  
No, existe relación directa y significativa entre el clima organizacional y las Competencias 
genéricas de los trabajadores de la Municipalidad de Cañete; periodo 2015-2016. 
Hipótesis Alterna (H1):  
Existe relación directa y significativa entre el clima organizacional y las Competencias 
genéricas de los trabajadores de la Municipalidad de Cañete; periodo 2015-2016. 
Paso 2: Seleccionar el nivel de significancia 
El nivel de significancia consiste en la probabilidad de rechazar la hipótesis nula, 
cuando es verdadera, a esto se le denomina Error de Tipo I, algunos autores consideran que 
es más conveniente utilizar el término Nivel de Riesgo, en lugar de significancia. A este nivel 
de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa (α). 
Para la presente investigación se ha determinado que: α = 0.05 
Paso 3: Escoger el valor estadístico de la prueba 
Con el propósito de establecer el grado de relación entre cada una de las variables 
objeto de estudio, se ha utilizado el Coeficiente de Correlación Chi Cuadrado y Rho de 






Tabla 29.  
Tabla de contingencia: Clima organizacional * Competencias genéricas 
Clima 
organizacional 
Competencias genéricas Total 
 Pésimo Regular Bueno Excelente  
n % n % n % n % n % 
Eficiente 0 0.0% 0 0.0% 4 1.3% 32 10.2% 36 11.5% 
Bueno 0 0.0% 12 3.8% 47 15.0% 44 14.0% 103 32.8% 
Regular 0 0.0% 121 38.5% 5 1.6% 0 0.0% 126 40.1% 
Deficiente 37 11.8% 12 3.8% 0 0.0% 0 0.0% 49 15.6% 
Total 37 11.8% 145 46.2% 56 17.8% 76 24.2% 314 100% 
Chi cuadrado = 53.160   g.l. = 9     p = 0.000  <  0.05 
Correlación Rho de Spearman = 0.881 
 
Paso 4: Interpretación 
Interpretación de la tabla de contingencia  
En la tabla 30 se observa que el 10.2% de los trabajadores encuestados que consideran 
eficiente el clima organizacional, también consideran excelente las competencias genéricas, 
por otro lado el 15.0% de los encuestados que consideran bueno el clima organizacional, 
también consideran bueno las competencias genéricas, asimismo el 38.5% de los encuestados 
que consideran regular el clima organizacional, también consideran regular las 
competencias genéricas, por último el 11.8% de los encuestados que consideran deficiente 








Interpretación del Chi cuadrado: 


















Debido a que el valor calculado:             pertenece a 
la región de rechazo bajo la hipótesis nula, y además *p-valor = 0.00 < 0.05, existe 
evidencia para rechazar la hipótesis nula (Ho), y en consecuencia aceptar la hipótesis 
alterna (Ha). 
Asimismo, asumiendo que el valor p = 0.000 se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 
hipótesis alterna, diciendo que: Existe relación directa y significativa entre el clima 
organizacional y las Competencias genéricas de los trabajadores de la Municipalidad de 
Cañete; periodo 2015-2016. 
Región de Rechazo 
Punto Crítico 
Xc = 53.160 
2 
Xt = 16.919 
2 
Región de Aceptación 
919.16>160.53 22 == tablac XX
RAHoXX tablacálculado 
22   <
RRHoXX tablacálculado 





Interpretación del Rho de Spearman 
Se observa que el clima organizacional está relacionado directamente con las 
competencias genéricas, según la opinión de los trabajadores de la Municipalidad de 
Cañete; periodo 2015-2016, es decir que a mayores niveles de clima organizacional 
existirán mayores niveles de competencias genéricas, además según la correlación de 
Spearman de 0.881 representa ésta una correlación positiva considerable; asimismo si 
elevamos r2 se obtiene la varianza de factores comunes r2 = 0.776 por lo tanto existe una 











Figura 23. Diagrama de dispersión: Clima organizacional * Competencias genéricas 
Paso 5: Toma de decisión 
En consecuencia, se verifica que: Existe relación directa y significativa entre el clima 
organizacional y las Competencias genéricas de los trabajadores de la Municipalidad de 







Hipótesis específica 5 
Paso 1: Planteamiento de la hipótesis nula (Ho) e hipótesis alternativa (H1): 
Hipótesis Nula (H0):  
No, existe relación directa y significativa entre el clima organizacional y las Competencias 
técnicas de los trabajadores de la Municipalidad de Cañete; periodo 2015-2016. 
Hipótesis Alterna (H1):  
Existe relación directa y significativa entre el clima organizacional y las Competencias 
técnicas de los trabajadores de la Municipalidad de Cañete; periodo 2015-2016. 
Paso 2: Seleccionar el nivel de significancia 
El nivel de significancia consiste en la probabilidad de rechazar la hipótesis nula, 
cuando es verdadera, a esto se le denomina Error de Tipo I, algunos autores consideran que 
es más conveniente utilizar el término Nivel de Riesgo, en lugar de significancia. A este nivel 
de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa (α). 
Para la presente investigación se ha determinado que: α = 0.05 
Paso 3: Escoger el valor estadístico de la prueba 
Con el propósito de establecer el grado de relación entre cada una de las variables 
objeto de estudio, se ha utilizado el Coeficiente de Correlación Chi Cuadrado y Rho de 







Tabla 30.  
Tabla de contingencia: Clima organizacional * Competencias técnicas 
Clima 
organizacional 
Competencias técnicas Total 
 Pésimo Regular Bueno Excelente  
n % n % n % n % n % 
Eficiente 0 0.0% 0 0.0% 10 3.2% 26 8.3% 36 11.5% 
Bueno 0 0.0% 20 6.4% 71 22.6% 12 3.8% 103 32.8% 
Regular 97 30.9% 25 8.0% 4 1.3% 0 0.0% 126 40.1% 
Deficiente 16 5.1% 33 10.5% 0 0.0% 0 0.0% 49 15.6% 
Total 113 36.0% 78 24.8% 85 27.1% 38 12.1% 314 100% 
Chi cuadrado = 31.334   g.l. = 9     p = 0.000  <  0.05 
Correlación Rho de Spearman = 0.757 
 
Paso 4: Interpretación 
Interpretación de la tabla de contingencia  
En la tabla 31 se observa que el 8.3% de los trabajadores encuestados que consideran 
eficiente el clima organizacional, también consideran excelente las competencias técnicas, 
por otro lado el 22.6% de los encuestados que consideran bueno el clima organizacional, 
también consideran bueno las competencias técnicas, asimismo el 8.0% de los encuestados 
que consideran regular el clima organizacional, también consideran regular las 
competencias técnicas, por último el 5.1% de los encuestados que consideran deficiente el 







Interpretación del Chi cuadrado: 
 


















Debido a que el valor calculado:          , pertenece a 
la región de rechazo bajo la hipótesis nula, y además *p-valor = 0.00 < 0.05, existe 
evidencia para rechazar la hipótesis nula (Ho), y en consecuencia aceptar la hipótesis 
alterna (Ha). 
Asimismo, asumiendo que el valor p = 0.000 se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 
hipótesis alterna, diciendo que: Existe relación directa y significativa entre el clima 
organizacional y las Competencias técnicas de los trabajadores de la Municipalidad de 
Cañete; periodo 2015-2016. 
 
Región de Rechazo 
Punto Crítico 
Xc = 31.334 
2 
Xt = 16.919 
2 
Región de Aceptación 
919.16>334.31 22 == tablac XX
RAHoXX tablacálculado 
22   <
RRHoXX tablacálculado 





Interpretación del Rho de Spearman 
Se observa que el clima organizacional está relacionado directamente con las 
competencias técnicas, según la opinión de los trabajadores de la Municipalidad de Cañete; 
periodo 2015-2016, es decir que a mayores niveles de clima organizacional existirán mayores 
niveles de competencias técnicas, además según la correlación de Spearman de 0.757 
representa ésta una correlación positiva considerable; asimismo si elevamos r2 se obtiene la 
varianza de factores comunes r2 = 0.573 por lo tanto existe una varianza compartida del 57.3% 












Figura 24. Diagrama de dispersión: Clima organizacional * Competencias técnicas 
Paso 5: Toma de decisión 
En consecuencia, se verifica que: Existe relación directa y significativa entre el clima 
organizacional y las Competencias técnicas de los trabajadores de la Municipalidad de 






5.3. Discusión de resultados 
En el resultado de la investigación sobre la hipótesis general, se estableció que se cuenta 
con razones suficientes para afirmar que existe una correlación positiva considerable (r=0.862) 
entre el clima organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores de la 
Municipalidad de Cañete periodo 2015-2016, asimismo como resultado de la investigación a 
nivel de hipótesis específicas, se comprobó que existe correlación positiva media en la 
primera (r=0.725), asimismo correlación positiva considerable en la segunda (r=0.779), en 
la tercera hipótesis específica (r=0.765), en la cuarta hipótesis específica (r=0.881); y en la 
quinta hipótesis específica (r=0.757).  Al respecto,  Alfaro, Leyton, Meza y Saenz (2012), 
En sus  conclusiones refieren de que es posible mejorar los niveles de satisfacción en los 
trabajadores de las tres municipalidades, no hay diferencias sustantivas en los niveles de 
satisfacción, la mayoría está satisfecho con sus ingresos y tienen buena disposición al 
trabajo que realizan. En cuanto a las relaciones mas puntuales, existen diferencias entre los 
trabajadores de las municipalidades con relación a las otras, en cuanto a reconocimiento, 
igualmente al analizar la satisfacción de ingresos, los estamentos de funcionarios y 
profesionales se encontraron con algún nivel de satisfacción, contrariamente los empleados 
y obreros tienen insatisfacción. Igualmente destaca que los varones exigen mayores 
reconocimientos, los más jóvenes no están satisfechos y los de mayor antigüedad, lo están.  
Estos resultados son similares a los encontrados por Pérez y Rivera (2015), menciona que 
existe evidencia empírica de la existencia de relaciones medios a moderados del clima 
organizacional y el nivel de satisfacción de los trabajadores del Instituto, asimismo, se 
evidencia un involucramiento laboral, que se traduce en compromiso para mejorar sus 
labores y responsabilidad, recomendando fortalecer las políticas o programas de 
motivación e incentivos, así como acciones de reconocimiento y promociones de bienestar 





Por otro lado, Williams (2013), refleja un grado de insatisfacción hacia el ambiente o 
clima laboral de la Municipalidad, en donde la motivación presenta un bajo nivel de 
interés, poca identificación con su institución, el liderazgo tiene que reforzarse a través de 
más diálogos, acercamiento de los jefes a sus trabajadores y utilización de mejor nivel de 
comunicación formal. Williams destaca también que las dimensiones de espacio físico y 
trabajo de equipo, revelan los mayores niveles de satisfacción que requieren también 
reforzar, recomendando en base a sus resultados obtenidos, diseñar programas de 
incentivos intrínsecos, reconocimientos, compartir reuniones de integración y mayor 
diálogo e integración como equipo. 
Del mismo modo, López (2013),  en sus resultados del estudio, destaca la su apertura 
por edad, sexo y por nivel de estudio, la conclusión mayor señala que es muy importante 
para toda institución, conocer y mejorar su clima organización, para obtener mejores 
resultados de sus trabajadores incrementado su producción y productividad. Un clima 
organizacional favorable beneficia a los trabajadores y a su vez mejora su rendimiento, la 
interacción con sus compañeros y mejora la predisposición con su empresa y con el 
público en general, resultando un mejorarmiento en su desempeño. También destacó la 
necesidad de cuidar al recurso humano que se constituye en el capital más valioso de las 







1. Se ha determinado que existe relación directa y significativa entre el clima 
organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad de 
Cañete periodo 2015-2016. (Con un p < 0.05 y Rho de Spearman = 0.862 correlación 
positiva considerable). 
2. Se ha establecido que existe relación directa y significativa entre el clima 
organizacional y el Rendimiento laboral de los trabajadores de la Municipalidad de 
Cañete; periodo 2015-2016. (Con un p < 0.05 y Rho de Spearman = 0.725 correlación 
positiva media). 
3. Se ha establecido que existe relación directa y significativa entre el clima organizacional 
y el Comportamiento laboral de los trabajadores de la Municipalidad de Cañete; 
periodo 2015-2016. (Con un p < 0.05 y Rho de Spearman = 0.779 correlación positiva 
media). 
4. Se ha establecido que relación directa y significativa entre el clima organizacional y el 
Desarrollo de recursos humanos de los trabajadores de la Municipalidad de Cañete; periodo 
2015-2016. (Con un p < 0.05 y Rho de Spearman = 0.765 correlación positiva 
considerable). 
5. Se ha establecido que existe relación directa y significativa entre el clima 
organizacional y las Competencias genéricas de los trabajadores de la Municipalidad 
de Cañete; periodo 2015-2016. (Con un p < 0.05 y Rho de Spearman = 0.881 
correlación positiva considerable). 
6. Se ha establecido que existe relación directa y significativa entre el clima 
organizacional y las Competencias técnicas de los trabajadores de la Municipalidad de 







El desarrollo de la presente investigación, nos permite recomendar lo siguiente: 
 
1. La motivación laboral y la productividad laboral tiene una relación muy débil, 
debida a que la motivación tiene una influencia directa en el desempeño del 
trabajador. Por tal razón se recomienda utilizar correctamente los medios de 
motivación laboral e incluir otras maneras de motivar al trabajador como: 
reconociendo laboral, asensos de cargos, vacaciones, incremento de 
remuneraciones y otros concerniente a la motivación.  
 
2. La comunicación interpersonal y la eficacia tiene una relación débil. Por lo cual, se 
le recomienda a la Municipalidad provincial de Cañete a formular un Plan de 
comunicación para fortalecer los aspectos relacionados a la eficacia, considerando 
aspectos de relaciones humanas, manejo de comunicación y otros.  
 
3. La motivación laboral y eficacia tienen una relación débil. Por tal motivo se le 
recomienda a la institución aplicar estrategias de motivación en relación a la 
política de la institución para impulsar la eficacia.  
 
4. Con respecto a la dimensión motivación laboral y eficiencia laboral la relación 
entre los dos es débil. Por consecuente se le recomienda a la Municipalidad 
provincial de Cañete a formular un plan de motivación laboral en relación a la 
eficiencia laboral. Todo ello con la finalidad de mejorar el desempeño del 
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Apéndice A.  Matriz de consistencia 
El clima organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad provincial de Cañete periodo 2015-2016 
Problema Objetivos Hipótesis Variables Metodología Población y muestra 
Problema general 
¿Cuál es la  relación que existe entre 
el clima organizacional y el 
desempeño laboral de los 
trabajadores de la Municipalidad de 
Cañete; periodo 2015-2016? 
 
 Problemas específicos 
1. ¿Qué relación existe entre el clima 
organizacional y el Rendimiento 
laboral de los trabajadores de la 
Municipalidad de Cañete; periodo 
2015-2016? 
2. ¿Qué relación existe entre el clima 
organizacional y el 
Comportamiento laboral de los 
trabajadores de la Municipalidad 
de Cañete; periodo 2015-2016? 
3. ¿Qué relación existe entre el clima 
organizacional y el Desarrollo de 
recursos humanos de los 
trabajadores de la Municipalidad 
de Cañete; periodo 2015-2016? 
4. ¿Qué relación existe entre el clima 
organizacional y las 
Competencias genéricas de los 
trabajadores de la Municipalidad 
de Cañete; periodo 2015-2016? 
5. ¿Qué relación existe entre el clima 
organizacional y las 
Competencias técnicas de los 
Objetivo general. 
Determinar la relación que 
existe entre el clima 
organizacional y el desempeño 
laboral en los trabajadores de la 
Municipalidad de Cañete, 
periodo 2015-2016. 
Objetivos específicos 
1. Establecer la relación entre 
el clima organizacional y el 
Rendimiento laboral en los 
trabajadores de la 
Municipalidad de Cañete; 
periodo 2015-2016. 
2. Establecer la relación entre 
el clima organizacional y el 
Comportamiento laboral de 
los trabajadores de la 
Municipalidad de Cañete; 
periodo 2015-2016. 
3. Establecer la relación entre 
el clima organizacional y el 
Desarrollo de recursos 
humanos de los trabajadores 
de la Municipalidad de 
Cañete; periodo 2015-2016. 
4. Establecer la relación entre 
el clima organizacional y las 
Competencias genéricas de 
los trabajadores de la 
Hipótesis general. 
- Existe una relación 
directa y significativa 
entre el clima 
organizacional y el 
desempeño laboral de 





1. Existe relación directa y 
significativa entre el 
clima organizacional y 
el Rendimiento laboral 
de los trabajadores de 
la Municipalidad de 
Cañete; periodo 2015-
2016. 
2. Existe relación directa y 
significativa entre el 
clima organizacional y el 
Comportamiento laboral 
de los trabajadores de 
la Municipalidad de 
Cañete; periodo 2015-
2016. 
3. Existe relación directa y 
significativa entre el 
clima organizacional y 
el Desarrollo de recursos 














Desempeño laboral  
Dimensiones 
- Rendimiento laboral 
- Comportamiento 
laboral 



















M= Muestra de 
Investigación. 
Ox= Observación 










En el caso de nuestra 
investigación, la población 
está conformada 314 
trabajadores de la 
Municipalidad Provincial de 
Cañete, Periodo 2015-2016, 
tal como se detalla a 
continuación: 134 Personal 
CAS, 114 Obreros (D.L 728), 
y 114 Empleados (D.L 276).  
Muestra: 
La muestra de estudio es una 
muestra censal que consta de 
314 trabajadores de la 
Municipalidad Provincial de 
Cañete, Periodo 2015-2016, a 
esta muestra se le denomina 
muestreo censal. López 
(1998), opina que “la muestra 
censal es aquella porción que 






trabajadores de la Municipalidad 
de Cañete; periodo 2015-2016? 
 
 
Municipalidad de Cañete; 
periodo 2015-2016. 
5. Establecer la relación entre 
el clima organizacional y las 
Competencias técnicas de los 
trabajadores de la 
Municipalidad de Cañete; 
periodo 2015-2016 
humanos de los 




4. Existe relación directa y 
significativa entre el 
clima organizacional y 
las Competencias 
genéricas de los 




5. Existe relación directa y 
significativa entre el 
clima organizacional y 
las Competencias 
técnicas de los 





Apéndice B.  
Instrumento de evaluación 
 
UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACIÓN 
Enrique Guzmán y Valle 
 
Alma mater de la educación  
Escuela de Posgrado  
 
Cuestionario 
El Clima Organizacional 
 Estimado Señor(A): 
Me es grato saludarlo(a) e invitarlo(a) a responder el presente cuestionario. Sus respuestas, 
confidenciales y anónimas, tienen por objeto recoger su importante opinión sobre aspectos 
del El clima organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad 
provincial de Cañete periodo 2015-2016. 
 
Agradezco de antemano su tiempo y colaboración 
 
Por favor, marque con una X su respuesta:  
I.- Información General 
1.1.- Sexo:            Masculino         (    )            Femenino                (     ) 
 
Escala 
1 2 3 4 5 










     
1 
¿Respeto y cumplo con los reglamentos de la institución 
educativa? 
     
2 
¿Las normas  de disciplina de la Institución Educativa son 
las más adecuadas? 
     
3 
¿Las normas y reglas establecidas en la Institución Educativa  
se cumplen estrictamente? 






¿Tengo conocimiento de las políticas de la Institución 
Educativa? 
     
5 
¿Considero que la definición de mis derechos como docentes  
en el reglamento interno apoya mi desempeño en la 
institución? 
     
6 
¿Existe  comunicación asertiva  entre los trabajadores y  
directivos? 
     
7 ¿La plana jerárquica escucha las opiniones de su personal?      
8 
¿La buena relación entre mis colegas  mejora  mi 
desenvolvimiento laboral? 
     
 Recompensa      
9 
¿Recibo felicitaciones y reconocimientos por mi  buen 
desempeño laboral? 
     
10 
¿Espero un reconocimiento por  actividades realizadas fuera 
de mis horas de trabajo? 
     
11 
¿La institución contribuye en mi desarrollo como 
profesional? 
     
12 
¿La institución se preocupa por capacitarme para mi mejor 
desempeño? 
     
13 
¿Siento que mi participación en la institución  no es 
valorada? 
     
 Relaciones      
14 ¿En esta institución se trabaja con espíritu de equipo?      
15 
¿Existe buenas relaciones interpersonales ante los 
compañeros de trabajo? 
     
16 
¿El personal administrativo atiende mis solicitudes con un 
trato amable, eficiente y eficaz? 
     
17 ¿En esta institución es sencillo ponerse de acuerdo?      
 Identidad      
18 
¿Me siento identificado/a y comprometido/a con mi 
institución? 
     
19 
¿Me siento orgulloso/a de pertenecer a mi institución? 





20 ¿Estoy comprometida con las diversas actividades de la I.E?      
 Cooperación      
21 
¿En esta institución existe el espíritu de cooperación y ayuda 
entre sus miembros? 
     
22 ¿Escaso apoyo por parte de los directivos?      
23 
¿No encuentro el apoyo a iniciativas de mejora  en mi 
institución? 
     
24 
¿El trabajo cooperativo te ayuda a superar algunas 
dificultades que tienes? 
     
25 ¿Existe un eficaz trabajo cooperativo en tu institución?      
26 
¿Sientes  que tus actitudes ayudan a mejorar el trabajo 
cooperativo? 
     
27 
¿Las actividades técnico pedagógico fortalecen el  clima 
organizacional? 
     
 Responsabilidad      
28 
¿La falta de responsabilidad y compromiso con la institución 
de algunos docentes influye en el cumplimiento de tus 
obligaciones? 
     
29 
¿Considero que tengo la suficiente autonomía para opinar y 
tomar decisiones? 
     
30 
¿Dispongo de la capacidad e iniciativa suficiente para 
realizar trabajos educativos? 
     
 Conflictos      
31 ¿Se resuelven las dificultades de la I.E en equipo?      
32 ¿El director resuelve  los conflictos  de la I.E?      
33 
¿Percibo grupos contrapuestos de docentes en mi 
institución? 
     
34 ¿Las órdenes impartidas por los directivos son arbitrarias?      
 Estándares      
35 
¿Mi institución pone énfasis en el logro de los objetivos 
propuestos? 
     






¿Los objetivos o estándares fijados por la institución son 
justos y razonables? 
     
38 
¿Los objetivos o estándares fijados por la institución son 
justos y razonables? 
     
39 
¿Los objetivos o estándares fijados por la institución son 
justos y razonables? 
     
40 ¿Corremos riesgos calculados a fin de lograr los objetivos?      
41 
¿Los parámetros o patrones establecidos en la institución son 
claros y de acorde a la realidad? 
     
42 
¿Todo el personal de la institución aporta para elaborar los 
estándares o parámetros establecidos por la institución? 
     
 Desafíos      
43 
¿Los retos o riesgos asumidos ayudan a mejorar tu labor 
profesional? 
     
44 
¿La competencia entre docentes ayuda a mejor en  tu labor 
profesional? 
     






UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACIÓN 
Enrique Guzmán y Valle 
 
Alma mater de la educación  





Me es grato saludarlo(a) e invitarlo(a) a responder el presente cuestionario. Sus respuestas, 
confidenciales y anónimas, tienen por objeto recoger su importante opinión sobre aspectos 
del El clima organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad 
provincial de Cañete periodo 2015-2016. 
 
Agradezco de antemano su tiempo y colaboración 
 
Por favor, marque con una X su respuesta:  
I.- Información General 
1.1.- Sexo:            Masculino         (    )            Femenino                (     ) 
 
Escala 
1 2 3 4 5 





N° Preguntas 1 2 3 4 5 
Rendimiento laboral 
1 ¿Planifica los recursos humanos  en forma eficiente?      
2 ¿Se efectúa el método objetivo de evaluación del rendimiento de los 
trabajadores? 
     
3 ¿Aplican técnicas de evaluación de rendimiento del método objetivo?      
4 ¿Evalúan los recursos humanos en forma permanente?      
Comportamiento de los trabajadores 
5 ¿Incentivan la colaboración entre los integrantes de la organización?      
6 ¿Demuestran actitudes positivas para el dialogo ante los conflictos?      
7 ¿Muestra buen comportamiento ante los trabajos a presión en forma 
adecuada? 
     
8 ¿Se muestra  comportamiento ante las comisiones de trabajo en forma 
adecuada? 





Desarrollo de recursos humanos 
9 ¿Promueven la capacitación del personal  en forma permanente?      
10 ¿Promueven la capacidad de organización planificación   entre los 
funcionarios y servidores? 
     
11 ¿Los funcionarios y/o servidores cuentan con conocimientos técnicos 
adecuados? 
     
12 ¿Se consigue la productividad en cantidad y calidad del trabajo 
adecuada? 
     
13 ¿Se visualiza el comportamiento organizacional efectivo?      
Desempeño laboral en la organización 
14 ¿Existe mantenimiento voluntario del rendimiento laboral?      
15 ¿Se percibe un mantenimiento voluntario de la calidad del trabajo?      
16 ¿Realizan el uso adecuado del tiempo y los recursos laborales?      
17 ¿Se realiza la asistencia al trabajo y el uso eficiente del tiempo 
pertinente? 
     
18 ¿Existe ritmo voluntario eficiente del trabajo?      
19 ¿Se promueve la motivación al logro de objetivos?      
20 ¿Se desarrolla el espíritu emprendedor?      
Competencias genéricas 
21 ¿Se promueve las competencias cognitivas?      
22 ¿Promueven las competencias de influencia?      
23 ¿Se realizan las competencias de logro y acción?      
Competencia técnica 
24 ¿Se promueve la competencia técnico - profesionales?      
25 ¿Se aplican las competencias operativas?      
26 ¿Promueve las competencias para la ejecución de nuevas estrategias de 
cambio? 
     
